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การวิจัยเร่ือง “ปัจจัยต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาด
เล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา” มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน เพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความเท่า
เทียมกันกับแรงจูงใจในการท างาน เป็นการศึกษา เชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานสายช่างของ
บริษัทก่อสร้างขนาดเล็กในอ าเภอเมือง นครราชสีมา จ านวนรวม 30 คน ซึ่งเป็นผู้ที่ท างานใน
ต าแหน่ง วิศวกรและโฟร์แมนเท่านั้น เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม ใน
การศึกษาคร้ังนี้ท าการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
รายได้ต่อเดือน และการรับรู้ความเท่าเทียมกัน ได้แก่ ปัจจัยการผลิต ผลตอบแทน ความยุติธรรม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่ วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และท าการ
ทดสอบด้วย T-Test และ Anova 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาด
เล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา ในภาพรวมมีระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกัน และมีแรงจูงใจใน
การท างานในระดับสูง ค่าเฉลี่ย 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 และ ค่าเฉลี่ย 3.82 ส่วนเบี่ยงเบน




กัน ส่วน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ส่วนความเท่าเทียมกันโดยรวมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
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Research "The motivation factors employee of a construction company so 
small in Muang Nakhon" aims. To study individual differences. To compare the 
motivation of employees. And the relationship between Perceived equally motivated 
to work with the survey sample. Technical staff of the construction company in 
Muang Nakhon Ratchasima, a total of 30 people who work in the position. Engineers 
and Foreman only. Tools used to collect the data. In this study, the study of employee 
personal factors, including gender, age, education, age, monthly income. And the 
perception of equality and justice return inputs were used to analyze the frequency, 
percentage, mean and standard deviation. And tested with T-Test and Anova.  
The results showed that Factor motivation operations technical staff of the 
construction company in Muang Nakhon Ratchasima in the overall level of perceived 
equality. And motivated to work in a high average of 3.76 and standard deviation 0.68 
and mean 3.82, standard deviation 0.71, respectively, as the side and found that the 
level of equality in the factors of production and not discrimination has been a high 
level of equality. The level of equality in the returns at a moderate level. Compare the 
personal factors of employees found that employees at different ages for different 
tasks. Motivated to work with different gender, age, education. And a monthly income 
of no significant difference is statistically significant at the 0.05 level of equality as a 
whole in relation to motivating employees is high in a linear direction and the same 
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ประเภทซึ่งประกอบไปด้วยกลุ่มต่างๆเช่น ผู้รับเหมาก่อสร้าง วิศวกร สถาปนิกและที่ปรึกษา
โครงการ ผู้ผลิตและขายวัสดุก่อสร้าง และผู้รับเหมาช่วงเป็นต้น ซึ่งข้อมูลของส านักงานสถิติ
แห่งชาติระบุว่าในปี 2553 อุตสาหกรรมก่อสร้างก่อให้เกิดการจ้างงานประมาณ 2.36 ล้านคน 
บริษัทก่อสร้างขนาดเล็กมีหน้าที่ในการก่อสร้าง ที่พักอาศัยหรือระบบสาธารณูปโภค
พื้นฐานทั่วไป จะท าให้เกิดการสร้างรายได้จากการจ้างงานทั่ว ๆ ไปไม่ว่าจะเป็นการจ้างงานใน
ลักษณะรายวันหรือรายเดือน อาทิ  แม่บ้าน คนงาน โฟร์แมน วิศวกร และธุรการเป็นต้น และยังมี
การใช้เงินจับจ่ายซื้อของที่เป็นวัสดุในการก่อสร้าง การซื้อน้ ามันที่เป็นพื้นฐานของการด าเนินงาน
ของการก่อสร้าง และอาหาร เคร่ืองดื่ม ที่จ าเป็นและส าคัญต่อการท างานซึ่งทั้งหมดนี้ก็เป็นการ
กระจายรายได้และเกิดการจ้างงานของท้องถิ่นนั้น ๆ ก็จะส่งผลท าให้แรงงานที่ถูกจ้างงานและอาศัย
อยู่ในท้องถิ่นนั้นมีความสุขในการท างาน ที่เกิดจากการท างานใกล้บ้านและครอบครัว และมีรายได้
ที่พอใจ ในส่วนของบริษัทก็ประสบความส าเร็จมีก าไรจากการด าเนินงานและเกิดการจ้างงานเป็น




ได้แก่ สถานะทางการเงิน ระบบบริหารจัดการโครงการ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
บริหารงานเหล่านี้อาจไม่ปรากฏเป็นรูปธรรม แต่เป็นการบริหารงานด้วยความรู้สึกหรือ


















เต็มใจปฏิบัติงานให้ได้ดี ก็คือ การจูงใจนั่นเอง ฉะนั้น ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องใช้วิธีการจูงใจ เพื่อให้
พนักงานใช้ความสามารถและเต็มใจที่จะด าเนินงาน ซึ่งพนักงานที่ปฏิบัติงานภายใต้ภาวะที่มีการ
โน้มน้าวใจ การจูงใจที่ดี จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพมากกวาพนักงานที่ถูกปล่อยให้ 
ปฏิบัติงานโดยขาดการจูงใจ ซึ่งจะกลายเป็นข้อจ ากัดอันน าไปสู่การหมดก าลังใจในการท างานใน
ท้ายที่สุด (ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท,์ 2545: 10)  
การจูงใจนับว่าเป็นหลักปฏิบัติที่ส าคัญอย่างหนึ่งในทักษะการบริหาร และเมื่อสามารถปฏิบัติได้
อย่างมีประสิทธิผลแล้ว ทั้งผู้บริหารองค์กรและพนักงานก็จะยิ่งก้าวไปสู่สัมฤทธิผลได้มาก ซึ่งจะ
น าพาองค์กรไปสู่เป้ าหมายที่วางไว้ได้ 
 Adams (1965 อ้างถึงใน วิฑูรย์,2537) กล่าวว่า บุคคลจะประเมินผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากการ
ท างานของตนกับบุคคลอ่ืนความรู้สึกไม่เสมอภาคจะเกิดขึ้น เมื่อบุคคลรู้สึกว่ารางวัลที่เขาได้รับจาก




ประการ ตัวอย่างเช่น พนักงานอาจจะโกรธหรือตัดสินใจทิ้งงาน เพราะเกิดความรู้สึกว่ารางวัลที่
ได้รับไม่มีความยุติธรรม เมื่อน าเอารางวัลที่ตนเองได้รับเปรียบเทียบกับรางวัลของบุคคลอ่ืน 
ความรู้สึกดังกล่าวจะส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งเมื่อบุคคลเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม
เกิดขึ้น บุคคลก็จะมีความรู้สึกที่ว่าตนเองได้รับผลตอบแทนต่ ากว่าความเป็นจริง ซึ่งย่อมท าให้เกิด
ความทุ่มเท ความพยายามน้อยลง บุคคลก็จะท างานน้อยลง ส่วนบุคคลที่ได้รับผลตอบแทนมากเกิน
จริง ก็จะเกิดการศึกษางาน แต่ส าหรับบางคนแล้ว อาจบิดเบือนความสัมพันธ์ของปัจจัยการผลิตที่ให้
ไป ตัวอย่างเช่น โบนัสของปีที่ผ่านมาได้รับมากกว่าที่ควรจะเป็น บุคคลก็จะหาเหตุผลมาอ้างเพื่อ
ความเหมาะสมต่อผลตอบแทนที่เกินจริงนั้น เมื่อเหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นผลกระทบก็จะกระจาย
















 1.2.1  เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน  




 1.3.1  ขอบเขตด้านพื้นที่การศึกษา โดยท าการศึกษาเฉพาะพนักงานสายช่างของบริษัท
ก่อสร้างขนาดเล็กในอ าเภอเมือง นครราชสีมา 
 1.3.2  ขอบเขตด้านประชากร โดยท าการศึกษาเฉพาะพนักงานสายช่างที่ของบริษัท
ก่อสร้างขนาดเล็กในอ าเภอเมือง นครราชสีมา จ านวนรวม 30 คน ซึ่งเป็นผู้ที่ท างาน
ในต าแหน่ง วิศวกรและโฟร์แมนเท่านั้น โดยการเข้าถึงสถานประกอบการเพื่อหา
ข้อมูลนั้น ท าได้โดยอาศัยความสัมพันธ์และเครือข่ายในช่วงระหว่างการท างาน ซึ่ง
ข้อมูลที่ได้มาเป็นข้อมูลที่ค่อนข้างอ่อนไหว เพราะเป็นข้อมูลที่เกี่ยวกับรายได้ และ
เป็นข้อมูลที่บ่ งบอกถึงความสัมพันธ์ระหว่ างนายจ้ างกับลูกจ้ าง  ถ้ าไม่มี
ความสัมพันธ์และเครือข่ายก็อาจจะไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลที่เป็นจริงได้ จึงท าให้
ก าหนดตัวอย่างประชากรเพียง 30 คนเท่านั้น  
 1.3.3  ขอบเขตด้านระยะเวลาตั้งแต่เดือนมกราคม 2556 ถึงเดือนกุมภาพันธุ์ 2556 
 1.3.4  ขอบเขตด้านเนื้อหา เน้ือหาที่ศึกษาประกอบด้วย 
 1.3.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
รายได้ต่อเดือน และท างานในสถานที่ประกอบการเดียวกัน 
 1.3.4.2  ความเท่าเทียมกัน ได้แก่ ปัจจัยการผลิต ผลตอบแทน ความยุติธรรม  
 1.3.5 ขอบเขตด้านค าจ ากัดความ โดยบริษัทก่อสร้างขนาดเล็กมีลักษณะขนาดของ
วิสาหกิจขนาดย่อม และมีมูลค่าของทรัพย์สินถาวรไม่เกิน 50 ล้านบาท รวมถึงมี




1.4.1 เพื่อให้เจ้าของกิจการและผู้บริหารที่เกี่ยวข้องได้ค านึงถึงความส าคัญของการรับรู้











1.4.2 เพื่อเป็นข้อมูลส่วนหนึ่ง ส าหรับใช้ประกอบการพิจารณาของเจ้าของกิจการหรือ
















เพื่อช่วยให้การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  รวมทั้งวิธีการศึกษา ตลอดจนช่วย
สนับสนุนให้การสรุปผลและอภิปรายผลจากการศึกษาวิจัย มีความสมบูรณ์มากที่สุด การวิจัยคร้ังนี้ 
จึงได้ศึกษาและรวบรวมเอกสารข้อมูล แนวคิด และทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
1. แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจขนาดย่อม 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
3. ความเท่าเทียม 
3.1 ความหมายของความเท่าเทียมกัน 
3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเท่าเทียมกัน 
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจขนำดย่อม 
 1. ควำมหมำยของธุรกิจขนำดย่อม 
 ด ารงศักดิ์ ชัยสนิท และ สุนี เลิศแสวงกิจ (2541, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของธุรกิจขนาด
ย่อม หมายถึง ธุรกิจที่เป็นอิสระมีเอกชนเป็นเจ้าของด าเนินการโดยผู้ประกอบการไม่เป็นเคร่ืองมือ
ของธุรกิจใดและไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของบุคคลหรือธุรกิจอื่น 








งานและคนท างาน (ลูกจ้าง) ส่วนใหญ่ก็จะอาศัยอยู่ในชุมชนท้องที่นั้น แต่ที่ส าคัญ
การตลาดของผลิตภัณฑ์กลับเปิดกว้างออกไปทั่วประเทศหรือทั่วโลก 














 พระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจ (2543, หน้า 14-15) ได้ให้ความหมายของขนาดของ
ทรัพย์สินถาวรที่ไม่ใช่ขนาดของทุนจดทะเบียน เพื่อใช้เป็นบรรทัดฐานในการประเมินมูลค่าและ
ก าหนดขนาดของกิจการที่จะมีส่วนสัมพันธ์ของระดับการได้รับสนับสนุนทั้งด้านเงินทุนและการให้
ค าปรึกษาเพื่อพัฒนาธุรกิจตามพระราชบัญญัติ ดังแสดงตาราง 2 ต่อไปนี้ 
 วรนาถ แสงมณี (2544, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของธุรกิจขนาดย่อม หมายถึง ธุรกิจเล็กๆ
ที่ก่อตั้งโดยบุคคลคนเดียวหรือกลุ่มบุคคลไม่กี่คน มีทรัพย์ของกิจการค่อนข้างจ ากัด และบริหารงาน
อย่างอิสระด้วยตัวเจ้าของเอง ซึ่งอาจมีลูกจ้างจ านวนหน่ึงมาช่วยด าเนินงานบ้างเล็กน้อย 





3. ขอบเขตการด าเนินการกระท าภายในพื้นที่ภายในท้องถิ่นเป็นส่วนมาก พนักงาน
และเจ้าของอาศัยอยู่ในชุมชนเดียวกันแต่ตลาดตลาดของสินค้าและบริการไม่
จ าเป็นต้องอยู่ในท้องถิ่นนั้นก็ได้ 
4. ธุรกิจมีขนาดเล็กเมื่อเทียบกับธุรกิจในอุตสาหกรรมเดียวกัน ทั้งด้านจ านวน
พนักงานเงินลงทุนทรัพย์สินและยอดขาย 
 วินิจ วีรยางกูร (2545, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของธุรกิจขนาดย่อม หมายถึง ธุรกิจที่เป็น
อิสระมีเอกชนเป็นเจ้าของด าเนินการโดยเจ้าของเองไม่เป็นเคร่ืองมือของธุรกิจใดและไม่ตกอยู่
ภายใต้อิทธิพลของบุคคลอ่ืนหรือธุรกิจอื่น 
 เกศินี วิฑูรชาติ ( 2546, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของธุรกิจขนาดย่อม 4ข้อคือ 
1. การบริหารงานอิสระ เจ้าของเป็นผู้บริหารเอง 
2. บุคคลคนเดียวหรือกลุ่มเล็กๆ กลุ่มหนึ่งจัดหาเงินทุนและเป็นเจ้าของธุรกิจ 















 กตัญญู  หิ รัญญสมบูรณ์ (2547, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของธุรกิจขนาดย่อม 
นอกเหนือจากปัจจัยด้านจ านวนพนักงานและจ านวนเงินทุนแล้ว คณะกรรมการพัฒนาระดับ
เศรษฐกิจ (The Committee for Economic Development หรือ CED) แห่งสหัฐอเมริกาได้ให้การ
จ ากัดความลักษณะธุรกิจขนาดย่อมว่า ธุรกิจขนาดย่อมจะต้องมีลักษณะอย่างน้อยที่สุด 2 ประการ 
จากลักษณะ 4 ประการ ดังต่อไปนี้ 
1. การบริหารงานเป็นไปอย่างอิสระ ส่วนใหญ่แล้วผู้ประกอบการหรือเจ้าของจะ
บริหารเอง 
2. เงินทุนในการด าเนินงานค่อนข้างจ ากัด เพราะมาจากเงินทุนของผู้ประกอบการเอง
หรือเกิดจากการระดมทุนจากกลุ่มบุคคลเล็กๆ 
3. ขอบเขตการด าเนินงานของธุรกิจขนาดย่อมอยู่ในเขตพื้นที่ท้องถิ่นหน่ึงเท่านั้น 
4. ธุรกิจขนาดเล็กจะมีผลกระทบต่อธุรกิจอุตสาหกรรมส่วนใหญ่น้อยมาก 
 เมตาเม็น และสก๊อต (Baterman, & Scott, 1999, p.51) ได้ให้ความหมายว่าถ้ามีจ านวนคน
ไม่เกิน 100 คน ให้ถือว่าเป็นธุรกิจขนาดย่อม 
 ดังนั้นในที่นี้จึงสรุปได้ว่า ธุรกิจขนาดย่อม หมายถึง ธุรกิจเล็กๆที่ก่อตั้งโดยบุคคลเดียวหรือ
กลุ่มบุคคลไม่กี่คน มีสินทรัพย์ของกิจการค่อนข้างจ ากัด และบริหารงานอย่างอิสระด้วยตัวเจ้าของเอง 
  2. รูปแบบของธุรกิจขนำดย่อม 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หน้า 26-30) ได้ให้ความหมายของรูปแบบของกิจการธุรกิจขนาด
ย่อมในการด าเนินงาน 3 รูปแบบดังนี้ 
1. กิจการเจ้าของคนเดียว (Sole Proprietorships) เป็นกิจการขนาดย่อมที่ด าเนินงาน
โดยบุคคลเดียวเป็นผู้รับผิดชอบงานทั้งหมด ผลตอบแทนที่ได้เป็นของเจ้าของ แต่
ถ้าขาดทุนก็ขาดทุนเพียงผู้เดียว 
2. กิจการประเภทห้างหุ้นส่วน (Partnerships) จ าแนกได้ 2 ลักษณะดังนี้ 
 2.1 หุ้นส่วนสามัญ ห้างหุ้นส่วนสามัญนี้จัดตั้งไว้ง่ายเพียงแค่ผู้ด าเนินการตั้งแต่ 2 
คนขึ้นไปตกลงกันจะด้วยวาจาหรือลายลักษณ์อักษรก็ได้ 
 2.2 ห้างหุ้นส่วนจ ากัด ประกอบด้วย หุ้นส่วน 2 ประเภท คือ 
 2.2.1 หุ้นส่วนจะเป็นคนเดียวหรือหลายคนก็ได้ ที่จ ากัดความรับผิดเพียงไม่
เกินจ านวนเงินที่ตกลงจะน ามาลงทุนในห้างหุ้นส่วน 
 2.2.2 หุ้นส่วนประเภทที่รับผิดในหนี้สินของห้างหุ้นส่วน โดยไม่จ ากัด











3. กิจการประเภทบริษัทจ ากัด (Corporation) ธุรกิจขนาดย่อมที่จะจดทะเบียนจัดตั้ง
เป็นบริษัทจ ากัดต้องมีการแบ่งทุนเป็นหุ้นมีค่าเท่าๆกัน และผู้ถือหุ้นต่างรับผิดโดย
จ ากัดเพียงไม่เกินจ านวนเงินที่ยังใช้ไม่ครบมูลค่าหุ้นที่ถือ 
 ถาวร ศรีสุขะโต (2543, หน้า 70-80) ได้แบ่งรูปแบบความเป็นเจ้าของธุรกิจไว้ 3 แบบคือ 
1. การประกอบการโดยเจ้าของคนเดียว หมายถึงธุรกิจที่บุคคลคนเดียวเป็นเจ้าของ
และด าเนินงาน เพื่อผลก าไรการประกอบการโดยเจ้าของคนเดียวเป็นรูปแบบความ
เป็นเจ้าของแบบธรรมดาที่สุด การประกอบการโดยเจ้าของคนเดียวมีประโยชน์ใน
กรณีต่อไปนี้ 
 1.1 เงินทุนที่ต้องการมีจ านวนน้อย 
 1.2 การบริหารงานไม่ซับซ้อนและด าเนินงานโดยเจ้าของคนเดียวได้ 
 1.3 ความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างเจ้าของกับลูกค้าเป็นเร่ืองส าคัญ 
2. ห้างหุ้นส่วน หมายถึงการประกอบการที่มีบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปท าสัญญา
ร่วมกันและกระท ากิจกรรมเพื่อวัตถุประสงค์ในการแบ่งผลก าไรระหว่างกัน 
3. ห้างหุ้นส่วนจ ากัด หมายถึงห้างหุ้นส่วนที่ประกอบด้วยหุ้นส่วน 2 ประเภทดังนี ้
 3.1 หุ้นส่วนคนเดียวหรือหลายคนซึ่งจ ากัดความผิดไม่เกินจ านวนเงินที่คนรับจะ
ลงทุนในห้างหุ้นส่วนน้ัน (limited partner) 
 3.2 หุ้นส่วนคนเดียวหรือหลายคนซึ่งต้องรับผิดชอบร่วมกันในบรรดาหนี้สินของ
ห้างหุ้นส่วน โดยไม่จ ากัดจ านวนอีกประเภทหนึ่ง (unlimited partner) 
 วินิจ วีรยางกูร (2545, หน้า 41) ได้แบ่งรูปแบบในการด าเนินธุรกิจได้ 3 แบบคือ 
1. แบบเจ้าของคนเดียว (sole proprietorships) เป็นรูปแบบในการด าเนินธุรกิจที่นิยม
มากที่สุดในประเทศไทย การด าเนินธุรกิจประเภทนี้เจ้าของคนเดียวเป็นผู้ที่รับผล
ก าไร รับภาระหนี้สิน รับความเสียหายที่จะเกิดแก่ธุรกิจแต่เพียงผู้เดียว 
2. แบบห้างหุ้นส่วน (partnerships) ผู้ประกอบการจะต้องลงทุนร่วมกับผู้อ่ืนในการ
ด าเนินงานเพื่อแสวงหาก าไร สัญญาจัดตั้งห้างหุ้นส่วนจะมีลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ
คือ 
 2.1 ต้องมีสัญญาระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
\ 2.2  ตกลงเข้ากัน 
 2.3  กระท ากิจกรรมร่วมกัน 











3. แบบบริษัทจ ากัด (corporations) ต้องมีการจดทะเบียนเสมอไป บริษัทจ ากัดนั้นตาม
ประมวลกฎหมายเพ่งและพาณิชย์ มาตรา 1095 ได้ให้ค าจ ากัดความว่า บริษัท
ประเภทซึ่งตั้งขึ้นด้วยทุนเป็นหุ้นมีค่าต่างกัน ผู้ถือหุ้นต้องรับผิดจ ากัดเพียงไม่เกิน
จ านวนเงินที่ส่งใช้ไม่ครบมูลค่าของหุ้นที่ถือ  
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545.หน้า 52-59) ได้แบ่งรูปแบบของธุรกิจขนาดย่อมอาจท าได้ 3 
รูปแบบดังต่อไปนี้  
1.  กิจการประเภทเจ้าของคนเดียว (sole proprietorship) เป็นแบบที่เจ้าของคนเดียว
เป็นผู้รับผิดชอบทั้งหมด 
2. กิจการประเภทห้างหุ้นส่วน (partnerships) กิจการห้างหุ้นส่วนแบ่งออกเป็น 2 
ประเภทคือ 
 2.1 ห้างหุ้นส่วนสามัญ เป็นกิจการที่มีผู้ร่วมด าเนินการตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยอาจ
ตกลงด้วยวาจา หรือเป็นลายลักษณ์อักษรก็ได้ โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะท า
กิจการเพื่อแบ่งก าไรขาดทุนร่วมกัน 
 2.2 ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เป็นห้างหุ้นส่วนที่ต้องจดทะเบียนเป็นนิติบุคคลโดยมี
หุ้นส่วน 2 ประเภท คือ ประเภทจ ากัดความรับผิด และประเภทไม่จ ากัดความ
รับผิด 
3. กิจการประเภทบริษัทจ ากัดเป็นธุรกิจขนาดย่อม ที่มีการจดทะเบียนจัดตั้งเป็น
บริษัทจ ากัดโดยมีการแบ่งทุนเป็นหุ้นมีมูลค่าเท่า ๆ กันและผู้ถือหุ้นต่างรับผิดโดย
ไม่จ ากัดเพียงไม่เกินจ านวนเงินที่ยังส่งใช้ไม่ครบมูลค่าหุ้นที่ถือ 
ศิริอร ขันธหัตถ์ (2547, หน้า 20-25) ได้แบ่งรูปแบบของกิจการได้ดังน้ี 
1. กิจการเจ้าของคนเดียวเป็นกิจการขนาดย่อมที่ด าเนินงานโดยบุคคล คนเดียวเป็น
ผู้รับผิดชอบงานทั้งหมดโดยไม่ได้จดทะเบียนเป็นห้างหุ้นส่วนจ ากัดและบริษัท
จ ากัด 
2. กิจการประเภทห้างหุ้นส่วน เป็นกิจการประเภทห้างหุ้นส่วนจ าแนกได้เป็น 2 
ลักษณะคือ  
 2.1 ห้างหุ้นส่วนสามัญ ผู้ด าเนินการตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปตกลงด้วยวาจาหรือลาย
ลักษณ์อักษร ในการลงทุนร่วมกันด าเนินกิจการโดยมีวัตถุประสงค์จะแบ่ง
ก าไรและขาดทุนที่เกิดจากกิจการน้ัน ๆ ผู้เป็นหุ้นส่วนจะมีกี่คนก็ได้ แต่ต้องมี













 2.2 ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เกิดจากการจดทะเบียนประกอบด้วย 2 หุ้นส่วนคือ 
 2.2.1 หุ้นส่วนจะเป็นคนเดียวหรือหลายคนก็ได้ที่จ ากัดความรับผิดเพียงไม่
เกินจ านวนเงินที่ตกลงจ าน ามาลงทุนให้ห้างหุ้นส่วนนอกเหนือจากนี้
ไม่ต้องรับผิด หุ้นส่วนประเภทนี้เรียกว่า หุ้นส่วนจ ากัดความรับผิด ซึ่ง
จะลงทุนด้วยแรงงานในการประกอบกิจการไม่ได้ 
 2.2.2 หุ้นส่วนประเภทที่รับผิดในหนี้สินของห้างหุ้นส่วน โดยไม่จ ากัด
จ านวนจะมีกี่คนก็ได้ ซึ่งจะเรียกว่าหุ้นส่วนไม่จ ากัดความรับผิด 
สรุปได้ว่ารูปแบบของธุรกิจขนาดย่อม หมายถึงการจัดตั้งรูปแบบขององค์การขึ้น
ไม่ว่าจะเป็นองค์การที่ด าเนินงานโดยบุคคล ๆ เดียว หรือกลุ่มคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
ร่วมกันบริหารกิจการซึ่งสามารถจัดตั้งได้หลายรูปแบบผู้ประกอบการจะต้องท าการจด
ทะเบียนจัดตั้งและด าเนินงานภายใต้การควบคุมดูแล ซึ่งได้มีการออกกฎหมาย 
ควบคุมดูแลและคุ้มครองสิทธิต่าง ๆ องค์การธุรกิจมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามกฏระเบียบ
ข้อบังคับของกฏหมาย เช่นการเสียภาษี การจัดท าบัญชีการเงิน 
3. ประเภทของธุรกิจขนำดย่อม 
 ผุสดี รุมาคม (2540, หน้า 7-9) ได้แบ่งประเภทของธุรกิจขนาดย่อมมีอยู่ในภาคเอกชนทุก
ภาคระบบเศรษฐกิจ แบ่งออกได้ 3 ประเภท โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 




 2. ธุรกิจการจ าหน่าย ธุรกิจขนาดย่อมครอบครองการค้าส่ง คือ พ่อค้าส่งคนกลาง ที่อยู่
ในช่องทางการจ าหน่ายสินค้าร้านค้าปลีก เป็นองค์การธุรกิจที่มีเป็นจ านวน
มากกว่าองค์การธุรกิจประเภทอ่ืน ๆ การเติบโตของการค้าส่งยังไม่ทันกับการ
เพิ่มขึ้นของประชาชนเช่นเดียวกับภาคการผลิตของระบบเศรษฐกิจ 
 3. ธุรกิจให้บริการ คือสินค้าทางเศรษฐกิจที่จับต้องไม่ได้ ไม่สามารถเอากลับคืนได้ 
มูลค้าบริการไม่ได้ขึ้นอยู่กับวัตถุ สิ่งของการให้บริการ 
 ด ารงศักดิ์ ชัยสนิท และสุนี เลิศแสวงกิจ (2541, หน้า 4-5) ได้แบ่งประเภทของธุรกิจขนาด











 1. ธุรกิจการผลิตหรืออุตสาหกรรม (manufacturing) ซึ่งผลผลิตของธุรกิจประเภทนี้
มักจะเป็นสินค้าอุปโภคหรือสินค้าของผู้ผลิตแล้วแต่กรณีผลผลิตจะน าออกขาย
โดยตรงแก่ผู้ค้าส่งผู้ค้าปลีกและผู้อุปโภคบริโภคโดยตรง 
 2. ธุรกิจค้าส่ง (Wholesaling) ผู้ค้าส่งนับเป็นคนกลางระหว่างผู้ผลิตหรือผู้ค้าส่งปลีก
ซึ่งตามปกติก็มักจะรับซื้อสินค้าจากผู้ผลิตหลายราย 
 3. ธุรกิจการค้าปลีก (Retailing) ผู้ค้าปลีกจะซื้อสินค้าจากผู้ผลิตหรือผู้ค้าส่งและน า
ออกมาขายให้แก่ผู้อุปโภคบริโภคโดยตรง 
 4. ธุรกิจบริการ (Business services) เป็นธุรกิจที่เสนอบริการต่าง ๆ แก่ผู้ผลิต ผู้ค้าส่ง 
ผู้ค้าปลีกและผู้อุปโภคบริโภค 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2542, หน้า 12-15) ได้แบ่งประเภทของธุรกิจขนาดย่อมได้เป็น 5 
ประเภท โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 1. ธุรกิจการผลิต (Manufacturing) เป็นธุรกิจที่เปลี่ยนรูปวัตถุดิบให้เป็นผลิตภัณฑ์
ส าเร็จรู้ด้วยกระบวนการผลิต จ าเป็นต้องใช้วัตถุดิบในการแปรรูปให้เป็นสินค้าเพื่อ
การอุตสาหกรรม และสินค้าอุปโภคบริโภค ทั้งที่ใช้เคร่ืองจักรในการแปรรูปหรือ
ใช้แรงงานและฝีมือในการแปรรูป เช่น โรงงาน ร้านอาหารพร้อมปรุง การท า
หัตถกรรมเป็นต้น 
 2. ธุรกิจเหมืองแร่ (Mining) เป็นธุรกิจที่เกี่ยวกับขุดหาทรัพยากรธรรมชาติแหล่งแร่
วัตถุดิบจากพื้นดินทั้งที่เป็นโลหะหรือโลหะทุกชนิด ทุกประเภท 
 3. ธุรกิจค้าส่ง (Wholesaling) หมายถึง ธุรกิจที่ตรงกลางด าเนินการโดยขายสินค้าต่อ
ให้คนกลาง ผู้ใช้ในอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรมเป็นจ านวนคร้ังละมาก ๆ แต่ไม่
ขายให้ผู้บริโภคคนสุดท้ายหรือเป็นการจัดจ าหน่ายสินค้า ทั้งสินค้าอุปโภคบริโภค 
และสินค้า อุตสาหกรรมในปริมาณคร้ังละมาก ๆ เช่น การค้าส่งอะไหล่ 
เคร่ืองนุ่งห่ม เวชภัณฑ์ เป็นต้น 

















เกี่ยวกับการศึกษา, การคมนาคมขนส่ง การติดต่อสื่อสารและการบริการข้อมูล 
ความบันเทิง กีฬา การเงิน ฯลฯ 
 วินิจ วีรยางกูร (2545, หน้า 4) ได้แบ่งประเภทธุรกิจขนาดย่อม ได้เป็น 4 ประเภท คือ 
 1. ธุรกิจการผลิตหรืออุตสาหกรรม (Manufacturing) ซึ่งผลผลิตของธุรกิจประเภทนี้
มักจะเป็นสินค้าอุปโภคบริโภคโดยตรง 
 2. ธุรกิจค้าส่ง (Wholesaling) ผู้ค้าส่งนับเป็นคนกลางระหว่างผู้ผลิตกับผู้ค้าปลีกซึ่ง
ตามปกติก็มักจะรับซื้อสินค้าจากผู้ผลิตหลายราย 
 3. ธุรกิจค้าปลีก (Retail) ผู้ค้าปลีกจะซื้อสินค้าจากผู้ผลิตหรือผู้ค้าส่งและน าออกมา
ขายให้แก่ผู้อุปโภคบริโภคโดยตรง 
 4. ธุรกิจบริการ (Business services) เป็นธุรกิจที่เสนอบริการต่าง ๆ แก่ผู้ผลิต ผู้ค้าส่ง 
ผู้ค้าปลีกและผู้อุปโภคบริโภค เช่น ธุรกิจประเภทส านักงานทนายความ ส านักงาน
ตรวจสอบบัญชี ส านักงานวิจัยธุรกิจ บริการรถเช่าและอ่ืน ๆ 
 กตัญญู หิรัญญสมบูรณ์ (2547, หน้า 4) ได้แบ่งประเภทของธุรกิจขนาดย่อมได้ 3 ประเภท ดังนี ้
 1. ธุรกิจการผลิต เป็นธุรกิจที่น าเอาวัตถุดิบ ชิ้นส่วน อะไหล่และปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มา
ผ่านกระบวนแปรสภาพจนกลายเป็นสินค้าส าเร็จรูป เพื่อน าไปจ าหน่ายต่อไป
ลักษณะการประกอบการของธุรกิจการผลิตที่เป็นธุรกิจขนาดย่อมจะเป็นโรงงาน










 2. ธุรกิจการจ าหน่าย เป็นธุรกิจที่ท าหน้าที่ของคนกลางที่อยู่ในช่องทางจ าหน่ายทั้งที่
เป็นการค้าส่งและการค้าปลีก เช่น ร้านขายของช า ร้านขายหนังสือ ร้านขาย
เคร่ืองใช้ในครัวเรือน ร้านขายเสื้อผ้า และร้านค้าส่งข้าวสารอาหารแห้งในตลาด
















 3. ธุรกิจให้บริการ เป็นธุรกิจที่ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าด้วยบริการที่ไม่มี
ตัวตนทางกายภาพ ธุรกิจขนาดย่อมที่เป็นธุรกิจให้บริการมีอยู่มากมายหลากหลาย
ชนิดเพราะเป็นธุรกิจที่ใช้เงินลงทุนไม่มากแต่ต้องอาศัยแรงงาน และฝีมือของ
บุคลากร เช่น ร้านซ่อมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า ร้านตัดเสื้อผ้า ร้านตัดผม ร้านซักรีด 









ผลิต ธุรกิจการให้บริการ ธุรกิจการจ าหน่ายและธุรกิจอ่ืน ๆ ที่ส าคัญ เพราะประเภทของธุรกิจขนาด
ย่อมจะเป็นธุรกิจที่มีการแปรรูป และให้ความส าคัญของการบริการเพื่อตอบสนองความพึงพอใจแก่
ลูกค้าที่เข้ามารับการบริการให้เกิดความภาคภูมิใจของธุรกิจ 
  4. ประโยชน์ของธุรกิจขนำดย่อม 
 ชาญชัย อาจินสมจาร (2541, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของประโยชน์ธุรกิจขนาดย่อมใน
ประเทศที่พัฒนาแล้วและก าลังพัฒนา ธุรกิจขนาดย่อมถือเป็นกระดูกสันหลังของเศรษฐกิจของ
ประเทศ มีบทบาทส าคัญในการท าประโยชน์แก่ผลผลิตของประเทศ ตลอดจนการก่อให้เกิดการจ้าง
งานแก่ประชาชน 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หน้า 11-12) ได้ให้ความหมายของประโยชน์ของธุรกิจขนาดย่อม
ว่าเป็นเสมือนส่วนหน่ึงของธุรกิจชุมชน จะเป็นส่วนช่วยด้านสวัสดิการทางเศรษฐกิจของประชาชน 
เพราะมีการผลิตจ านวนมากถึง 50 เปอร์เซ็นต์ ของสินค้าและบริการทั้งหมด ประโยชน์เชิงเศรษฐกิจ











จัดการงานใหม่ น าเสนอนวัตกรรม กระตุ้นการแข่งขันช่วยเหลือธุรกิจขนาดใหญ่ ตลอดจนผลิต
สินค้าและบริการที่มีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การสร้างงานใหม่ (providing new job) ธุรกิจขนาดย่อมจะเป็นธุรกิจที่สร้างงาน
ใหม่ ๆ จึงถือได้ว่าเป็นโอกาสส าหรับตลาดแรงงานมีการเพิ่มงานอย่างต่อเนื่อง 
ธุรกิจขนาดย่อมสามารถสร้างงานได้ในลักษณะ 2 ลักษณะ คือ การลงทุนในธุรกิจ
ใหม่ ๆ การขยายธุรกิจเดิม 
 2. การสร้างนวัตกรรม (Introducing Innovation) งานประดิษฐ์ใหม่ ๆ มักเกิดจาก
ห้องทดลองในธุรกิจขนาดย่อม 
 3. การกระตุ้นการแข่งขันทางเศรษฐกิจ (stimulating economic competition) ธุรกิจ
ขนาดย่อมท าให้เกิดแข่งขันทางด้านราคา และสร้างตัวเลือกที่หลากหลายให้
ผู้บริโภค 
 4. ช่วยเหลือธุรกิจขนาดใหญ่ให้ผลิตสินค้าและบริการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
(aiding big business) หน้าที่บางประการธุรกิจขนาดย่อมสามารถท าได้ดีกว่าธุรกิจ
ขนาดใหญ่ทั้งในด้านการจัดจ าหน่าย การขาย ปัจจัยการผลิตและด้านการบริการ 
 5. การผลิตสินค้าและบริการที่มีประสิทธิภาพ (producing good and service 
efficiently) ธุรกิจขนาดย่อมช่วยเสริมจุดด้อยของธุรกิจขนาดใหญ่ 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545, หน้า 4-5) ได้ให้ความหมายของประโยชน์ธุรกิจขนาดย่อมว่า
แม้จะมีขนาดเล็กแต่ก็มีจ านวนมากและกระจัดกระจายไปทั่วประเทศ จึงมีบทบาทส าคัญต่อภาวะ
เศรษฐกิจของประเทศดังต่อไปนี้ 




 2. การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ นักประดิษฐ์คิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ มักเร่ิมต้นการผลิต
และการขยายด้วยธุรกิจขนาดย่อมก่อนที่จะขยายกิจการออกไปเมื่อผลิตภัณฑ์นั้น
ได้รับการยอมรับตัวอย่างผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ที่ผลิตโดยธุรกิจขนาดย่อม ได้แก่ ยาแก้
โรคเบาหวาน ยาเพนนิซิลิน หลอดสุญญากาศ การอัดรูป เ ค ร่ืองบินเจ็ต 
เฮลิคอปเตอร์ ฟิล์มถ่ายรูปสีและปากกาลูกลื่น เป็นต้น 





















 7. เพิ่มการระดมทุน ธุรกิจขนาดย่อมเป็นการรวบรวมเงินทุนทั้งที่เป็นผู้ประกอบการ
และญาติมิตรมาก่อให้เกิดประโยชน์ในทางธุรกิจ จึงเป็นจุดเร่ิมในการระดมทุน
และเพิ่มความสามารถในการผลิตของประเทศด้วย 
 กตัญญู หิรัญญสมบูรณ์ (2547, หน้า 5) ได้ให้ความหมายของประโยชน์ธุรกิจขนาดย่อม 
ดังต่อไปนี้ 








ย่อม เช่น รถสามล้อเคร่ืองหรือเรือหางยาว เป็นต้น 
















 4. ธุรกิจขนาดย่อมมักมีความสัมพันธ์ในเชิงสนับสนุนการด าเนินการของธุรกิจขนาด
ใหญ่ด้านกระจายสินค้า การป้อนวัตถุดิบและการบริการ โดยอยู่ในวงจรของธุรกิจ








 6. ช่วยกระจายรายได้และความรู้ความช านาญให้แก่ประชาชนกลุ่มใหญ่ของประเทศ
ไปถึงชุมชนและท้องถิ่นต่าง ๆ อย่างทั่วถึง ซึ่งเท่ากับช่วยพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแก่ประเทศชาติด้วย 






2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจแบ่งได้เป็นสองประเภท คือ ทฤษฏีเนื้อหา และทฤษฏี
กระบวนการ   ทฤษฏีกระบวนการเป็นทฤษฏีที่อธิบายถึงการจูงใจที่เน้นว่าผู้บริหารจะจูงใจพนักงาน
อย่างไร ขั้นตอนในการจูงใจที่ผู้บริหารใช้ในการจูงใจพนักงาน ส่วนทฤษฏีเนื้อหาหมายถึงการจูงใจ
ที่เน้นลักษณะภายในของพนักงานที่เน้นเร่ืองการท าความเข้าใจว่าพนักงานต้องการอะไร และท า
อย่างไร ที่จะท าให้พนักงานพึงพอใจ ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฏีกระบวนการและทฤษฏีเนื้อหา
ของการจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้บริหารในการใช้จูงใจพนักงาน ดังนี้ 
ทฤษฏีกระบวนการเกี่ยวกับการจูงใจประกอบด้วยทฤษฏีที่ส าคัญ 4 ทฤษฏีคือ 
1. ทฤษฏีการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting theory) 
2. ทฤษฏีความคาดหวังของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation) 
3. ทฤษฏีความคาดหวังของพอตเตอร์-ลอร์เลอร์ (Porter-Lawler theory) 











1. ทฤษฏีกำรก ำหนดเป้ำหมำย (Goal setting theory) ทฤษฏีการก าหนดเป้าหมายเป็น
แนวคิดของ Edwin A. LocKe (1968) หมายถึง ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่ต้องการเพื่อ
เป็นแนวทางให้พนักงานแสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายที่ก าหนดซึ่งสอดคล้องกับ
เป้าหมายของพนักงาน การก าหนดเป้าหมายที่สามารถจูงใจได้คือเป้าหมายนั้นเป็นที่
ยอมรับของพนักงาน (Acceptable) เป้าหมายนั้น ท้าทาย (Challenging) และเป็น
เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงชัดเจน (Specific) สามารถวัดได้ (Measurable) ก าหนด
ปริมาณได้ (Quantifiable) เช่น การเพิ่มผลผลิตหรือการท างานโดยใช้เวลาน้อยลงท าให้
ลูกค้าไม่ต้องรอคอยเป็นเวลานาน เป็นต้น ข้อจ ากัดของการก าหนดเป้าหมาย คือถ้างาน
นั้นเป็นงานที่ต่างคนต่างท า เป้าหมายของแต่ละบุคคลซ้ าซ้อนกันจะท าให้เกิดการ
แข่งขันและท าให้ขาดความร่วมมือกัน ถ้าเป็นงานที่ต้องการความร่วมมือกันผู้บริหาร
จะต้องสร้างทีมงานขึ้นมา บางครั้งผู้บริหารก าหนดเป้าหมาย ที่ง่ายเกินไปพนักงานก็จะ
ไม่ท างานที่ดีไปกว่าเป้าหมายที่ก าหนดผู้บริหารจึงควรก าหนดเป้าหมายที่ธรรมดา ๆ 
เป็นเป้าหมายที่สูงกว่าที่ต้องการให้บรรลุส าเร็จ 
การก าหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจประกอบด้วยคุณลักษณะต่อไปนี้ (Smart Goals) 
S - เป้าหมายที่ดีจะต้องเป็นเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง (Specific) 
M – เป้าหมายที่ดีจะต้องวัดได้ (Measurable) 
A – เป้าหมายที่ดีจะต้องมีความเป็นไปได้ ในการท าให้บรรลุผลส าเร็จ (Attainable) 
R – เป้าหมายที่ดีจะต้องสอดคล้องกับทิศทางความต้องการ (Relevant) 
T – เป้าหมายที่ดีจะต้องมีก าหนดเวลาที่แน่นอนในการท าให้ส าเร็จ (Timing) 
ทฤษฏีกำรเสริมแรง (Reinforcement Theory of Motivation) 
จากการศึกษาโดยนักจิตวิทยาชื่อว่า B.F. Skinner ได้ศึกษาพฤติกรรมการเสริมแรงของ
บุคคล พฤติกรรมเกิดขึ้นในทางบวกซ้ าแล้วซ้ าอีก ท าให้มีการแสดงพฤติกรรมออกมาที่เรียกว่าการ
เสริมแรง (Reinforcement) ในการจูงใจพนักงานผู้บริหารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานที่ช่วย
ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมได้หลายแบบดังนี ้
 กำรเสริมแรงบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การท างานนั้นมีคุณค่าขึ้นโดยที่
พนักงานจะแสดงพฤติกรรมซ้ า ๆ หากได้รับการตอบแทนในทางที่ดี มีความพึงพอใจในงาน มีการ
ประเมินผลการท างานเป็นที่น่าพอใจ ท าให้ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น การเสริมแรงทางบวกหรือการ
ท าให้เนื้องานเพิ่มขึ้น (Enriched jobs) ใช้ในการจูงใจพนักงานได้ ท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่











 กำรเสริมแรงทำงลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การลงโทษพนักงานเพื่อไม่ให้
พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไม่ดีอีก เพื่อไม่ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา  
กำรลงโทษ (Punishment) หมายถึง การลงโทษเมื่อพนักงานท าผิดกฎระเบียบข้อบังคับ พนักงานจะมี
ความรู้สึกอารมณ์ที่ไม่ดี และท าให้เกิดการรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรม และขาดขวัญก าลังใจในการ
ท างาน 
กำรวำงเฉย (Extinction) หมายถึง การไม่มีการเสริมแรงใด ๆ ทั้งสิ้นเช่นเมื่อพนักงาน
ท างานได้ผลดีก็ไม่มีการยกย่องชมเชยหรือแสดงความพอใจท าให้พนักงานขาดความรู้สึกที่ดี 
 การเสริมแรงทางบวกและทางลบมีข้อสรุปได้ว่าพนักงานมีความต้องการการเสริมแรง
ทางบวกเพราะท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมซ้ าอีก หลีกเลี่ยงการเสริมแรงทางลบท าให้ไม่เกิด







รูปที่  2.1  พฤติกรรมการจูงใจแบบเสริมแรง 
 
2. ทฤษฏีควำมคำดหวังของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation)  การจูง
ใจเป็นกระบวนการที่สลับซับซ้อนตามแนวคิดของวรูม (Victor H. Vroom.1964) ได้
































ทฤษฏีความคาดหวังประกอบด้วย การจูงใจโดยการคาดหวังในผลลัพธ์ซึ่งมี 2 ระดับคือ 
ผลลัพธ์ในระดับแรก และผลลัพธ์ในระดับที่ 2 ท าให้ผลจากพฤติกรรมของพนักงาน ท าให้ผลผลิต
เพิ่มขึ้นลดการขาดงาน ลดการลาออก และเพิ่มคุณภาพของผลผลิต 
 แนวคิดของวรูม (Vroom’s Model) มีแนวคิดพื้นฐาน 3 ประการ คือ 
 I = เคร่ืองมือ (Instrumentality) 
 V=ความพอใจในผลที่จะได้รับว่ามีคุณค่า (Valence) 
 E=ความคาดหวังในผลที่จะได้รับ (Expectancy) 
 P=ผลลัพธ์จากการท างาน (Performance) 
 
3. ทฤษฏีควำมคำดหวังของ (Porter-Lawler) ทฤษฏีความคาดหวัง (Edward Lawler and 
Lyman Porter)ได้ให้ความส าคัญกับความคาดหวังในรางวัลที่พนักงานจะได้รับอย่าง
เท่าเทียมกันซึ่งท าให้พนักงานพึงพอใจ พนักงานจะค านึงถึงคุณค่าของรางวัลที่จะได้รับ 
และพิจารณาความเป็นไปได้ที่จะได้รับรางวัลนั้น หากเป็นไปได้พนักงานก็จะมีความ
พยายามที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จโดยใช้ความสามารถในการท างานที่ตนมี
ความสามารถและความต้องการในงานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จแล้วจะได้รับรางวัลซึ่งมี











ทั้งรางวัลภายในและรางวัลภายนอก ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ซึ่งเป็น
กระบวนการสุดท้ายของความคาดหวัง ความคาดหวังในรางวัลเป็นกระบวนการแรก  
ดังรูป 
 




รูปที่  2.3  ทฤษฏีการจูงใจของ Porter and Lawler 
 
4. ทฤษฏีควำมเสมอภำค (Equity Theory of Motivation) การจูงใจการทฤษฏีความเสมอ




งาน และองค์ประกอบอื่นในการท างานอาจแตกต่างกันได้มากมาย ปัญหาเหล่านี้ท าให้
เกิดผลกระทบต่ออารมณ์ของพนักงานความรู้สึกไม่เป็นธรรมนี้เกิดขึ้นในใจของ











negative inequity fairness) เมื่อเทียบกับผู้อ่ืนเพราะเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานรู้สึก
ได้ถึงความเป็นธรรมหรือไม่เป็นธรรม ซึ่งอาจส่งผลถึงความส าเร็จขององค์การ  
 
     
                       
รูปที่  2.4  ทฤษฏีความเสมอภาคของ John Stacy Adams (1963) 
 
ปัจจัยน ำเข้ำ (Inputs)  ได้แก่ เวลา (Time) ความพยายาม (Effort) ความจงรักภักดี (Loyalty) 
การท างานหนัก (Hardwork) ความผูกพันสัญญา (Commitment) ความสามารถ (Ability) การ
ปรับตัว (Adaptatility) ความยืดหยุ่น (Flexibility) ความอดทน (Tolerence) การพิจารณา 
(Determination) ความกระตือรือร้น (Entusiasm) ความเชื่อถือไว้วางใจผู้บริหาร (Trust in superiors) 
ทักษะการท างาน (Skills)  
 ปัจจัยภำยนอก (Outcomes) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน (Job security) การได้รับการยกย่อง 
(Esteem) เงินเดือน (Salary) สวัสดิการ (Benefit) การยอมรับ (Recognition) ชื่อเสียงเกียรติยศ 
(Reputation) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การบรรลุความส าเร็จสูงสุด (Sense of 
Achievement) การนับถือยกย่อง (Praise) 
 สมมติฐานของทฤษฏี (Assumption of Equity Theory) คือ บุคคลที่มีความคาดหวังความ
เป็นธรรมในผลที่ได้รับกลับคืนมา เมื่อเทียบกับบุคคลอ่ืนในการท างาน หากพนักงานได้รับความไม่
เป็นธรรมจะท าให้พนักงานลดปัจจัยน าเข้าลงไป หรือ ลาออกจากองค์การไป 
 พัชสิรี ชมภูค า (องค์การและการจัดการ , หน้า 185) โดยธรรมชาติคนแล้วชอบการ
เปรียบเทียบและมักเรียกร้องความเท่าเทียม จากพื้นฐานนี้น ามาสู่การเสนอทฤษฏีความเท่าเทียมโดย 














           สิ่งที่ตนไดรั้บกลับมา (Outcome)        =       สิ่งที่คนอื่นได้รับกลับมา (Outcome) 
                  สิ่งที่ตนใส่เข้าไป (Input)              =             สิ่งที่คนอื่นใส่เข้าไป (Input) 
  
 โดยคนอ่ืนอาจเป็นใครก็ตามที่บุคคลนั้นเลือกขึ้นมาเปรียบเทียบ อาจเป็นเพื่อนร่วมงานใน
แผนก เพื่อนร่วมงานต่างแผนก เพื่อนที่ส าเร็จการศึกษามาพร้อมกัน หรือแม่แต่กระทั่งเพื่อนบ้าน 
โดยสิ่งที่ใส่เข้าไป (Input) หมายถึง อะไรก็ตามที่บุคคลใส่เข้าไปให้กับองค์การ เช่น ความพยายาม
ในงาน ทักษะ ความสามารถ การศึกษา ประสบการณ์ การฝึกอบรมที่ผ่านมา รวมทั้งความอาวุโส 
ส่วนสิ่งที่ได้รับมา (Outcome) หมายถึง สิ่งที่ตนได้รับจากองค์การ เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ
ประโยชน์ สถานภาพในงาน และต าแหน่ง เป็นต้น 
 ตามทฤษฎีนี้ผู้จัดการจะต้องท าให้พนักงานรู้สึกว่าเกิดความยุติธรรมเท่าเทียมกัน (Equity) 
แต่ถ้าหากพนักงานรู้สึกว่าตนได้น้อยกว่า (Negative Equity) แล้วจะน ามาซึ่งความไม่พอใจ และอาจ
แสดงพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
 1. ขอเพิ่มสิ่งที่ได้รับกลับมา (Outcome) เพื่อท าให้เกิดความรู้สึกเท่าเทียมกัน เช่น การ
เรียกร้องค่าตอบแทน หรือปรับสภาพการท างานให้ดีขึ้น 
 2. ลดสิ่งที่ตนใส่เข้าไปลง เช่น ขยันน้อยลง เอาใจใส่น้อยลง หรือขาดงาน 
 3. หนีออกจากสถานการณ์ที่ไม่เท่าเทียมนั้น เช่น ขอย้ายหน่วยงาน ขอเปลี่ยนสถานที่
ท างาน หรือลาออกไปท างานที่อื่น  
 4. เปลี่ยนมุมมองสิ่งที่ได้รับและสิ่งที่ใส่ให้กับองค์การ เพื่อลดความไม่เท่าเทียมกัน เช่น 
สิ่งที่ตนตนท าก่อให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ เป็นสิ่งที่คนอ่ืนไม่ได้เหมือนกับ
ตน เป็นต้น 
 5. เปลี่ยนคนที่ใช้เปรียบเทียบ 
 แต่ในทางกลับกัน หากบุคคลรู้สึกว่าตนได้มากกว่า (Positive Equity) กลับจะไม่สร้าง















ทฤษฏีเน้ือหาของการจูงใจ (Content Theories of Motivation: Human Needs) 
 ทฤษฏีเน้ือหาของการจูงใจ เกี่ยวข้องกับการท าความเข้าใจว่าพนักงานมีความต้องการอะไร 
ทฤษฏีเน้ือหาประกอบด้วย ความต้องการตามแนวคิดต่อไปนี้ 
 
 1. ทฤษฏีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ 
 2. ทฤษฏี อี อาร์ จี ของ Clayton Alderfer 
 3. ทฤษฏีความต้องการของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s acquired needs theory) 
 4. ทฤษฏีสองปัจจัย (Herzberg Two-Factor theory) 
 
1. ทฤษฏีล ำดับขั้นของควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow need hierarchy) 
 อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow, 1943) ได้ศึกษาทฤษฏีเกี่ยวกับความต้องการที่
เรียกว่าทฤษฏีล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of needs) บุคคลมีความต้องการไม่สิ้นสุดและ
เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในสิ่งอ่ืนๆจะเข้ามาแทนที่ไม่มีที่สิ้นสุด 
ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีก เว้นแต่ว่ามีความต้องการขึ้นอีก ความ
ต้องการสามารถจัดล าดับได้ตั้งแต่ขั้นต่ าสุดไปถึ งขั้นสูงสุด เรียกว่า ล าดับของความต้องการ 

















ขั้นท่ี 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความต้องการอาหาร 
เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการทางเพศ ความสะดวกสบาย เป็นต้น 
ขั้นท่ี 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) หมายถึง ความ
ต้องการได้รับการปกครองจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความปลอดภัยในการท างาน เป็นต้น 
ขั้นท่ี 3 ความต้องการทางสังคม (Social needs) หมายถึง ความต้องการเพื่อน ต้องการความ
รัก ความเป็นเจ้าของ เป็นส่วนหน่ึงทางสังคม 
ขั้นท่ี 4 ความต้องการได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคม (Esteem needs) หมายถึง ความ
ต้องการเป็นอิสระ ต้องการการยอมรับ ได้รับการยกย่อง ได้รับเกียรติจากผู้อ่ืน เป็นต้น 
ขั้นท่ี 5 ความต้องการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด (Self-actualization needs) หมายถึง ความ
ต้องการได้รับความส าเร็จสูงสุด ในสิ่งที่ปรารถนาทุกอย่างที่ตั้งใจไว้ 
2. ทฤษฏี อี อำร์ จี ของ (Alderfer) (E.R.G. Theory) 
 Clayton P.Alderfer (1972) ได้ศึกษาทฤษฏีแรงจูงใจในการตอบสนองความต้องการโดยได้
พัฒนาตามแนวคิดทฤษฏี อี อาร์ จี เกี่ยวกับการท าความเข้าใจเร่ืองความต้องการของพนักงานในการ
ท างาน ประกอบด้วย ความต้องการ 3 ด้านคือ  
1) ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ได้ (Existence Needs) หมายถึง ความต้องการในด้านร่างกาย 
การด ารงชีวิต ความสะดวกสบาย 
2) ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน
และความพึงพอใจในด้านความรู้สึกมีเพื่อน มีมิตรภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน ความต้องการ
ทางสังคม 
3) ความต้องการเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs) หมายถึง ความพึงพอใจในความ
สมบูรณ์ในสิ่งที่ต้องการสูงสุด 
ทฤษฏี อี อาร์ จี มีแนวคิดคล้ายคลึงกับทฤษฏีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ คือ  
ทฤษฏีความต้องการคงอยู่ต่อไปเปรียบได้กับความต้องการทางร่างกายและความต้องการความ
มั่นคงปลอดภัย ความต้องการความสัมพันธ์เปรียบได้กับความต้องการทางสังคม และความต้องการ















 ทฤษฏีความต้องการของแมคคลีแลนด์ (David McClelland 1961) ได้ศึกษาถึงความต้องการ
ของบุคคลซึ่งมีความต้องการ 3 ด้านคือ 
1) ความต้องการบรรลุความส าเร็จ (Need for Achievement) 
2) ความต้องการทางสังคม (Need for Affliation) 
3) ความต้องการอ านาจ (Need for Power) 
 ความต้องการทั้ง 3 ด้านน้ีเป็นสิ่งที่บุคคลมีความต้องการอยู่เสมอในชีวิต 
 1. ความต้องการบรรลุความส าเร็จ (Need for Achievement) (n’Ach) หมายถึง ความ
ต้องการบรรลุความส าเร็จในเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 2. ความต้องการทางสังคม (Need for Affliation) (n’Aff) หมายถึงความต้องการในการเข้า
กันได้ดี กับผู้อ่ืนและท าให้ผลการท างานก้าวไปสู่ระดับสูงขึ้นได้ 
 3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) (n’Pow) หมายถึง ความต้องการมีอ านาจมี
อิทธิพล ความสามารถในการควบคุมผู้อ่ืนได้ ความต้องการอ านาจแบ่งได้เป็นความ
ต้องการอ านาจในตนเอง (Personalized power) ซึ่งหมายถึงมีอ านาจที่แสดงออกอย่าง
ก้าวร้าวรุนแรงและใช้อ านาจสั่งการต่อผู้อ่ืนให้กระท าตามเป้าหมายที่ต้องการ และ
อ านาจในทางสังคม (Socialized power) หรือ (n’Aff) ซึ่งเป็นอ านาจในทางบวก
หมายถึงการมีอ านาจเป็นที่ยอมรับในสังคมความต้องการทั้ง 3 ด้านนี้มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จทางการบริหารของผู้บริหารระดับสูงและระดับล่าง ท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างานให้สัมฤทธิ์ผลตามที่ต้องการ 
4.  ทฤษฏีสองปัจจัย (Herzberg’s Two Factor theory) 
 ทฤษฏีสองปัจจัยตามแนวคิดของเฟรเดอริค เฮอกซ์เบอร์ก (Frederick Herzberg) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานที่มีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างานพฤติกรรมที่ท าให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือ (Maintenance factors) หมายถึง 
พฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยสุขอนามัยใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่นการเพิ่มเงินเดือนค่าตอบแทน แต่ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการกระตุ้นให้
พนักงานท างานที่ดีได้ หากแต่การกระตุ้นให้เกิดการจูงใจนั้นเกิดจากตัวงานท าได้โดยการจูงใจโดย
การใช้ปัจจัยที่สอง คือ ปัจจัยจูงใจหรือ (Motivator Factors) โดยการมอบหมายงานที่มีความส าคัญ
หรือเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job enrichment) ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่ง ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ของ
พนักงานและสามารถกระตุ้นให้พนักงานท างานได้เป็นอย่างดีเรียกว่า ปัจจัยจูงใจหรือ (Motivator 











นี้ เ รียกอีกชื่อหนึ่ งได้ว่ า   (Hygiene-Motivator  Factors)  หรือทฤษฏีสองปัจจัย   (Two-Factors) 
ประกอบด้วยการท าให้พนักงานพึงพอใจและจูงใจพนักงานในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
 
Hygiens Factor sq Motivator Factors 
ปัจจัยสุขอนำมัย ท ำให้พนักงำนพึงพอใจ 
หรือไม่พึงพอใจ  
(Hygiene factors in job  
content affect job dissatisfaction) 
ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีท ำให้พนักงำนมี 
ควำมพึงพอใจ  




การให้โอกาสให้ได้รับความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement) 
การมีหัวหน้างานที่ดี 




















    สูง             ไม่พึงพอใจในงาน                    ความพึงพอใจในงาน                                        สูง 
 (High)             (Job Dissatisfaction)                 (Job Satisfaction)                                           (High)       
 
กำรจูงใจโดยใช้ทฤษฏี X และทฤษฏี Y 
 ทฤษฏี X และทฤษฏี Y เป็นทฤษฏีการจูงใจตามแนวคิดของ Douglas McGregor (1960)  
กลยุทธ์การจูงใจของผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับธรรมชาติของบุคคลคือความเข้าใจลักษณะของบุคคลที่
แบ่งได้เป็นพฤติกรรม 2 แบบ ดังที่ดักกลาส แมคเกรเกอร์ Douglas McGregor ได้กล่าวถึงสมมติฐาน
ของมนุษย์ แบ่งได้เป็น 2 แบบคือ ทฤษฏี X (Theory X) เกี่ยวข้องกับสมมติฐานในทางลบของบุคคล
ที่มีความเชื่อว่าพนักงานมักจะไม่ชอบการท างานและหลีกเลี่ยงการท างานอยู่เสมอ  ทฤษฏี วาย 












มีพฤติกรรมตามสมมติฐานแบบทฤษฏี X คือพฤติกรรมของบุคคลที่ไม่ดีส่วนทฤษฏี Y คือ
พฤติกรรมในทางที่ดี เช่น มีความขยันหมั่นเพียร ในความรับผิดชอบ 
 
 ข้อสมมติของทฤษฏี X (Theory X Assumptions) คือ 
1. บุคคลไม่ชอบการท างานและต้องการ การควบคุม 
2. บุคคลต้องการสั่งการ ไม่ต้องการรับผิดชอบ 
3. มีการลงโทษและควบคุม 
4. ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้พนักงานท าตามแนวทางของพนักงาน 
 
ข้อสมมติของทฤษฏี Y (Theory Y Assumptions) คือ 
1. บุคคลมีความพยายามในการท างานและมีความรับผิดชอบ 
2. บุคคลมีความผูกพันในการท างานให้ส าเร็จ 
3. บุคคลมีความคิดริเร่ิมในการแก้ปัญหาในการท างาน 
 
 จากทฤษฎีต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า มีความสอดคล้องเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานทั้งสิน ไม่ว่าจะเป็นทฤษฏีเนื้อหาที่หมายถึงการจูงใจที่เน้นลักษณะภายในของ
พนักงานที่เน้นเร่ืองการท าความเข้าใจว่าพนักงานต้องการอะไร และท าอย่างไร ที่จะท าให้พนักงาน
พึงพอใจเน้อหาของการจูงใจ เช่น ทฤษฎีของ  Maslow กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์ที่มีการ
เรียงล าดับความส าคัญเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว  ความต้องการอ่ืนจะเกิดขึ้นมา
ทันที ซึ่งตรงกับ ทฤษฎี ล าดับความต้องการ ERG ของ Clayton ทฤษฏีความต้องการ 3 ด้าน ของ 
McClelland และทฤษฎี X และ Y ของ Mcgregor ที่กล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกมาทั้งใน
ทางบวก และทางลบ ทฤษฎีของ Herzberg ซึ่งกล่าวถึงปัจจัย 2 ปัจจัย ที่ท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ส าหรับทฤษฎีกระบวนการเป็นทฤษฏีที่อธิบายถึงการจูงใจที่
เน้นว่าคนถูกจูงใจได้อย่างไร และท าไม ประกอบด้วย ทฤษฏีความเท่าเทียม ทฤษฏีความคาดหวัง 
ทฤษฏีความเท่าเทียม ทฤษฏีการก าหนดเป้าหมาย และทฤษฏีเสริมแรง จากทฤษฏีต่างๆเหล่านี้ ไม่มี
ทฤษฏีใดดีที่สุดแต่ต้องรู้จักปรับใช้ทฤษฏีหลายทฤษฏีให้เหมาะสม 















2.3  ควำมเท่ำเทียมกัน 
 1. ความหมายของความเท่าเทียมกัน 
 วิษณุ (2551) กล่าวว่า ทฤษฏีความเสมอภาคถูกเสนอโดย Adams ในปี 1963 เขาแนะน า
บุคคลในองค์การ ควรพิจารณาว่าการศึกษา ประสบการณ์ ทักษะและการฝึกฝน ที่แต่ละคนน ามาใช้
อย่างไร ให้องค์การพัฒนาและจะได้รับรางวัลที่องค์การมอบให้เป็นสิ่งตอบแทน เช่น การได้เลื่อน
ต าแหน่งและความภาคภูมิใจ แต่ละคนควรเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างสิ่งที่ป้อนเข้าไปกับ
ผลลัพธ์ที่ออกมาของตนเองกับผู้อื่น เช่น เปรียบเทียบจากเพื่อนร่วมงาน หรือผู้เชี่ยวชาญ 
 Adams (1995) กล่าวว่า ความพอใจของคนงานเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนเกี่ยวข้องกับ
ระดับการรับรู้ (Perceptions) ในอัตราระหว่างสิ่งที่เขาได้รับจากงาน (Out Put) กับสิ่งที่เขาอุทิศให้ใน
การท างานนั้น (In Put) เหมาะสมเสมอภาคกันหรือไม่ ทฤษฏีความเสมอภาคนี้จะเป็นสิ่งที่มองถึง





 สมภาร (2538) กล่าวว่า ความหมายของค าว่า เสมอภาค ตามพจนานุกรม Collins Cobuilt 
(Collins Cobuilt English Language Dictionary) หมายถึง ความมีสถานภาพที่เสมอกัน ความมีสิทธิ์
หน้าที่เท่าเทียมกัน และรวมถึงความรับผิดชอบต่อประชาชนพลเมืองของสังคมใดสังคมหนึ่งของ
กลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือครอบครัวใดครอบครัวหนึ่งอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งมีลักษณะตรงกันข้ามกับค าว่า
ความไม่เสมอภาค อันหมายถึง การมีสถานภาพที่แตกต่างกัน (ทางสังคม เศรษฐกิจและโอกาส เป็น
ต้น) ระหว่างคน 2 คนหรือมากกว่า 
 2. แนวคิดและทฤษฏีเกียวกับความเท่าเทียมกัน 
 จากแนวคิดของ Adams (1965 อ้างถึงในวิฑูรย์,2537) มีฐานรากมาจากหลักการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ซึ่งลูกจ้างจะให้สิ่งที่เรียกว่าปัจจัยการผลิต และสิ่งที่ได้รับ
เรียกว่า ผลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยนจากนายจ้าง ซึ่งเป็นเร่ืองของความพยายามในการท างานที่















และผลตอบแทนของกลุ่มอ้างอิง เช่น ผู้ร่วมงาน ญาติพี่น้อง หรือเพื่อนร่วมอาชีพมากน้อยเพียงไร 
อย่างไรก็ตามแลกเปลี่ยนนี้ไม่ได้เกิดขึ้นลอยๆหากต้องประเมินเทียบกับกฏเกณฑ์บางอย่าง ถ้าบุคคล
นั้นเห็นว่าตนเองได้รับการปฏิบัติในท านองเดียวกันกับผู้อื่นในกลุ่ม ความยุติธรรมก็จะเกิดขึ้น 
 วินัย (2545) กล่าวว่า Adams เป็นผู้พัฒนาทฤษฏีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดว่าบุคคลย่อม
แสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาจากผลตอบแทนที่ได้รับ (Output) กับตัวป้อน (Input) 
คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยู่กับการ
เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (Percived Inputs to Outputs) 
เมื่อเรารับทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างาน
ของเขาได ้
 ทฤษฏีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ และอ่ืนๆกับผลตอบแทนที่ได้รับ (เช่น 
การยกย่องชมเชย ค านิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจาก




ภาคก็ได้ เมื่อเป็นเช่นนั้นเขาจะเปลี่ยนแปลพฤติกรรมตัวเองเพื่อท าให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค 
ดังนั้นในการปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างานจะต้องท าให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่าง
ยุติธรรมมีความเสมอภาคเท่าเทียมกันกับผู้อื่น (วินัย,2545)  
 เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอื่น พนักงานส่วนมากมักจะประเมินว่าตนเองท างานหนักและ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคนอ่ืนได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตน 
เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าที่เขายังรับรู้ว่ามีความเสมอภาค 
เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ที่ท างานในระนาบเดียวกับเขาได้รับ
ผลตอบแทนสูงกว่าเขาหรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ได้ท างานได้น้อยกว่า ความพอใจและแรงจูง
ในการท างานจะน้อยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าให้เกิด
ความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้น (วินัย,2545) 
 (วินัย, 2545) กล่าวว่า การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อ่ืนที่ท างานในระนาบเดียวกัน ท าให้เกิด











 1. ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตัวป้อนและผลตอบแทน
มีความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู่ เชื่อว่าคนอ่ืนที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็น
เพราะเขามีตัวป้อนที่สูงกว่า เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น 
 2. ผลตอบแทนต่ าไป (Under rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทน
ต่ าไปเขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพิ่มผลตอบแทน 
(เรียกร้องค่าจ้างเพิ่ม) ลดตัวป้อน (ท างานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง พักคร้ัง
ละนานๆเป็นต้น) อ้างเหตุผลให้ตนเอง เปลี่ยนแปลงตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคน
อ่ืน (ให้ท างานมากขึ้น หรือรับค่าจ้างน้อยลง) เปลี่ยนงาน (ขอย้ายไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหา
งานใหม่) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ได้รับน้อยกว่า) 
 3. ผลตอบแทนสูงไป (Over rewarded) การได้รับรู้ว่าได้ผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อ
พนักงานมากนัก แต่อย่างไรก็ตามพบว่าพนักงานจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี้ 
คือ เพิ่มตัวป้อน (ท างานหนักขึ้น และอุทิศมากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หัก
เงินเดือน) อ้างเหตุผลให้ตนเอง (เพราะฉันเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนให้ผู้อ่ืน (เขา
ควรได้รับเท่าฉัน) 




2.4  งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
ฐนิตา ปัตตานี (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสถานี 
วิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ” มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาและ 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทยใน 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทย ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้าน 10 ด้าน อยู่
ในระดับปานกลางโดยมีแรงจูงใจสูงสุดด้านความส าเร็จของงาน และด้านการปกครองบังคับ บัญชา 
และข้าราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ที่มี เพศ อายุ 
ประสบการณ์ในการท างาน การศึกษารายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน
แตกต่างกัน รวม 5 ด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
กุสุมา จ้อยช้างเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงาน 











ส านักงานใหญ่ บมจ .ธนาคารกสิกรไทย 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ส านักงานใหญ่ บมจ .ธนาคารกสิกรไทย ตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ .ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานส านักงานใหญ่ บมจ .ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับสูง และมี 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านงาน อันเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในที่ 
ระดับมาก แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความแตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบตามอายุ อายุงาน 
และรายได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 แต่เมื่อเปรียบเทียบ ตามเพศ สถานภาพสมรส และ 
ระดับการศึกษา พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านงาน 5 ด้าน คือ ด้านลักษณะงานด้าน 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านสัมพันธ์ภาพในการท างาน ด้านความพึงพอใจใน 
รายได้และสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนมพร แสนมีมา (2547) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการส านักงานเกษตรอ าเภอ จังหวัดอุบลราชธานี” มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษา 
ระดับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเกษตรอ าเภอ จังหวัดอุบลราชธานี และ 2) เพื่อ
ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเกษตรอ าเภอ  
จังหวัดอุบลราชธานี โดยศึกษา 5 ด้าน คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก เพศ อายุ อายุราชการ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับชั้น และรายได้ 2) ด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 4) ด้านสวัสดิการและรางวัลผลตอบแทน 5) ด้าน
โอกาสในการพัฒนาตนเอง ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส านักงานเกษตรอ าเภอ จังหวัด
อุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างมาก ค่าเฉลี่ย2.88 ปัจจัยด้านโอกาส 
ในการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับค่อนข้างมาก  ค่าเฉลี่ย2.84 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับค่อนข้างมาก ค่าเฉลี่ย 2.69 ปัจจัยด้านสวัสดิการและรางวัลผลตอบแทนอยู่ใน
ระดับ ค่อนข้างน้อย ค่าเฉลี่ย 2.24 และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยูในระดับ
ค่อนข้างน้อย ค่าเฉลี่ย 2.13 ตามล าดับ 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเกษตรอ าเภอ 
จังหวัดอุบลราชธานี ได้แก่ อายุ ส่วนปัจจัยอ่ืน ๆ ได้แก่ เพศ อายุราชการ สถานภาพสมรส ระดับ 
การศึกษา ต าแหน่ง ระดับขั้น และรายได้ ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส านักงานเกษตรอ าเภอ จังหวัดอุบลราชธานี ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจใน 












กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเกษตร อ าเภอ จังหวัดอุบลราชธานี 
สุวรรณี ทับทิมอ่อน (2548) ศึกษาเร่ือง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัทบางปะกงวู๊ด จ ากัด” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บางปะกงวู๊ด จ ากัด และเพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ ใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บางปะกงวู๊ด จ ากัดผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นของ 
พนักงานบริษัทที่มีต่อด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของ
งาน  ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการ
บริหาร ด้านวิธีการบังคับบัญชา ด้านสัมพันธ์ภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทน และสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจัยสวนบุคคล
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบางปะกงวู๊ด  จ ากัด พนักงานที่มีอายุ 
สถานภาพ และ ระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  การจูงใจโดยใช้
ปัจจัยจูงใจมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไม่แตกต่าง ส่วนการจูงใจโดยใช้
ปัจจัยค้ าจุนมีผล ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไม่แตกต่าง 
กาญจนา ตรีรัตน์ (2549) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ 
เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัย ราช
ภัฏร าไพพรรณี โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ ท างาน 
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ร าไพพรรณี มีปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
ใน 2 ปัจจัย เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
การ ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า
ใน หน้าที่การงาน สวนปัจจัยค้ าจุ้น คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ด้านนโยบาย
และการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านรายได้และสวัสดิการ และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน บุคลากรสายสนับสนุน ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และประสบการณ์ ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
อุมาวรรณ วิเศษสินธุ์ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านัก 
ข่าวกรองแห่งชาติ ” มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 











เจ้าหน้าที่ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ความเต็มใจใช้  
เคร่ืองมือทันสมัย การอุทิศตนเพื่องาน ความร่วมมือ ความพอใจ/ ศรัทธาในงาน และความพยายาม/ 
ริเร่ิมสร้างสรรค์ อยู่ในระดับสูง ส่วนความต้องการอยู่ในหน่วยงานต่อไปและความกระตือรือร้น อยู่ 
ในระดับปานกลาง และปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักข่าวกรอง 
แห่งชาติ ได้แก่ ระดับการศึกษา โดยเจ้าหน้าที่ที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจสูงกว่า
เจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าสายการปฏิบัติงาน โดยเจ้าหน้าที่ในสายงานฝ่ายข่าวกรองจะมี 
แรงจูงใจสูงกว่าฝ่ายปฏิบัติการ และปัจจัยความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  และความต้องการ 
ความส าเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงเช่นเดียวกัน 
ณัฐวัตร สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท สัมมากร จ ากัด(มหาชน)” มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาถึงระดับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จ ากัด(มหาชน) และ 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจัย 
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท สัมมากร จ ากัด(มหาชน) ผลการศึกษา 
พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จ ากัด(มหาชน) ในภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านบรรยากาศในการ
ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา  ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน 
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน 
ร่วมงาน ด้านเงื่อนไขสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  และปัจจัยที่มี 
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ อายุงาน ต าแหน่ง ในขณะที่เพศ  
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เป็นปัจจัยที่ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 สุรัตน์จี คูตระกูล (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา 
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน  และศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุก ๆ ด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 9 
ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่าเฉลี่ย 3.59 สวนด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด คือ 2.80 และมีค่าอยู่ในระดับสูง 2 ด้าน คือ ด้าน 
ความส าเร็จในงานมีค่าเฉลี่ย 3.91 ด้านความมันคงปลอดภัยมีคาเฉลี่ย 3.71 และพนักงานธนาคาร 
พาณิชย์ไทยที่มีปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุ ด้านสังกัดธนาคาร ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ 











ระดับ .05 ส่วนปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านเพศ ด้านต าแหน่งงาน และระดับการศึกษาที่แตกต่าง กัน 
มี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานและเปรียบเทียบความ  
แตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียนโดยใช้วิธีการศึกษา  
เชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ 
ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแรงจูงใจในการท างานของ 
ข้าราชการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับ 
ถือ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยในด้านความส าเร็จของงาน  ข้าราชการมีความคิดเห็น 
ว่าจะต้องท างานให้สมบูรณ์แบบที่สุดและความส าเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการท างาน   ในด้าน 
การยอมรับนับถือข้าราชการมีความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชา  มักยกย่องหรือให้เกียรติตนเองเสมอ 
และในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้าราชการมีความคิดเห็นว่าตนเองมักเข้าร่วมกิจกรรมที่ 
จัดท าภายในหน่วยงาน เช่นงานเลี้ยงสังสรรค์ งานกีฬา งานพิธีการต่าง ๆ เป็นต้น ผลการศึกษา 
เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียน  
กรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยด้านระดับราชการ สถานภาพสมรส และรายได้เป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียนที่ระดับนัยส าคัญ .05 
 วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสิน 
สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ 
พนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมี 
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดับมาก  โดยพบว่าการกระตุ้นโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก 
เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านผลส าเร็จเจ้าของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ลักษณะ และขอบเขตงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ปัจจัยบ ารุงรักษา โดยรวมมี
ระดับแรงจูงใจ มาก เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงาน ด้าน ค่าตอบแทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงานของ
ธนาคาร ด้าน สภาพแวดล้อมในการท างาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีเพศ 
อายุ ระดับ การศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน และอัตราเงินเดือน แตกต่างกัน โดยรวมมีแรงจูงใจไม่
แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เมื่อพิจารณาระดับแรงจูงใจในการท างานด้านต่าง ๆ พบว่า 












 สุธิดา เภาวิเศษ (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 
ชัยนันท์อิควิปเม้นท์ จ ากัด ” มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของ 
พนักงานในบริษัท ชัยนันท์อิควิปเม้นท์ จ ากัด 2) เพื่อศึกษาน้ าหนักของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ ใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ชัยนันท์อิควิปเม้นท์ จ ากัดผลการวิจัยพบว่า พนักงาน ส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 56.10 และเพศหญิงร้อยละ 43.90 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี ร้อยละ 
39.02 มีระดับวุฒิการศึกษา ปวช. หรือเทียบเท่าร้อยละ 46.34 ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน บริษัท
ระหว่าง 1 - 5 ปี ร้อยละ 36.59 และต าแหน่งที่ปฏิบัติงานในปัจจุบันส่วนใหญ่ฝ่ายวิศวกรรม  และ
บริการ ร้อยละ 31.71 แรงจูงใจของพนักงานองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  น้ าหนักของ
แรงจูงใจของพนักงานที่มีภูมิหลังต่างกัน มีแรงจูงใจต่างกัน ดังนี้ พนักงานที่มีอายุ วุฒิการศึกษา 
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจปัจจัยค้ าจุนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 และพนักงานที่ มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีแรงจูงใจปัจจัยกระตุ้นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ที่  
ระดับ .05 ส่วนตัวแปรต าแหน่งที่ปฏิบัติงานในปัจจุบันมีแรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยกระตุ้น
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 






























เมือง นครราชสีมา” โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับกรอบแนวคิดและวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี ้
1.  กรอบแนวคิดในการศึกษา  
2.  สมมติฐานการศึกษา 
3.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
4.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
5.  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
6.  การประมวลผลข้อมูล 
7.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1  กรอบแนวคิดในกำรศึกษำ 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสังเคราะห์เป็นกรอบ
แนวคิด ที่คาดวาจะมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของพนักงานสายช่างที่ประจ าสถานที่ก่อสร้างในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ดังนี้ 
 1.  ตัวแปรต้น ประกอบด้วย 
  1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อ
เดือน 
 1.2 ความเท่าเทียมกัน ได้แก่ ปัจจัยการผลิต ผลตอบแทน ความยุติธรรม 
 2.  ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งน่าจะเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความเท่าเทียม



















                 ตัวแปรต้น                                                                                             ตัวแปรตำม  
1.ปัจจัยส่วนบุคคล 
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุ 
  1.3 ระดับการศึกษา 
  1.4 อายุการท างาน 
  1.5 รายได้ต่อเดือน 
  1.6 ท างานในสถานประกอบการเดียวกัน 
2.ความเท่าเทียมกัน 
  2.1 ปัจจัยการผลิต 
  2.2 ผลตอบแทน 
















รูปที่  3.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
                                                                                            
3.2  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 1.  พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน 
 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงในการท างานแตกต่างกัน 
 1.2  พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงในการท างานแตกต่างกัน 
 1.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงในการท างานแตกต่างกัน 
 1.4  พนักงานที่มีอายุการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงในการท างานแตกต่างกัน 
 1.5  พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงในการท างานแตกต่างกัน 
 1.6  พนักงานที่มีท างานในสถานที่ประกอบการแตกต่างกัน มีแรงจูงในการท างาน
แตกต่างกัน 
 2.  ความเท่าเทียมกัน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของพนักงาน 
 2.1  ความเท่าเทียมกันด้านปัจจัยการท างาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของพนักงาน 
 2.2  ความเท่าเทียมกันด้านผลตอบแทน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของพนักงาน 












3.3  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานสายช่างที่ประจ าสถานที่ก่อสร้างในเขตอ าเภอ
เมือง จังหวัดนครราชสีมา  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานสายช่างที่ประจ าสถานที่ก่อสร้างในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา จ านวนรวม 30 คน ซึ่งเป็นผู้ที่ท างานในต าแหน่ง วิศวกร โฟร์แมน 
เท่านั้น โดยมีการเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากร  แบบการเลือกแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (No 
probability Sampling) กระท าโดยการสุ่มตัวอย่างที่บางคร้ังอาจไม่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริง 
และการเลือกแต่ละคร้ัง ทุกๆหน่วยของประชากรมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นกลุ่มตัวอย่างแบบไม่เท่า
เทียมกัน โดยการเลือกเป็นแบบวิธี การเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive หรือ Judgmental 
Sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่จะเป็นใครก็ได้ที่มีลักษณะตามความต้องการของงานวิจัย 
โดยอาจจะก าหนดเป็นคุณลักษณะโดยเฉพาะเจาะจงลงไป เช่นในงานวิจัยนี้จะระบุเป็นวิศวกร 
และโฟร์แมนที่ปฏิบัติงานในบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก แต่กลุ่มตัวอย่างต้องมีตัวอย่างทั้งสองอย่าง 
 โดยการเข้าถึงสถานประกอบการเพื่อหาข้อมูลนั้น ท าได้โดยอาศัยความสัมพันธ์และ
เครือข่ายในช่วงระหว่างการท างาน ซึ่งข้อมูลที่ได้มาเป็นข้อมูลที่ค่อนข้างอ่อนไหว เพราะเป็นข้อมูล
ที่เกี่ยวกับรายได้ และเป็นข้อมูลที่บ่งบอกถึงความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ถ้าไม่มี
ความสัมพันธ์และเครือข่ายก็อาจจะไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลที่เป็นจริงได้ จึงท าให้ก าหนดตัวอย่าง
ประชากรเพียง 30 คนเท่านั้น 
 
3.4  เครื่องมือท่ีใช้ในกำรเก็บข้อมูล 
 3.4.1 โครงสร้ำงเนื้อหำแบบสอบถำม 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม จากแนวคิด ทฤษฎี 
และเอกสารงานวิจัย ที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่1 คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน 
 ส่วนที่2 คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับความเท่าเทียมกัน จ านวน 15 ข้อ ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วย/ไม่แน่ใจ ไม่













ตารางที่  3.1  ข้อค าถาม ของแบบสอบถามความเท่าเทียมกัน 
ความเท่าเทียมกัน จ านวนข้อค าถาม ข้อค าถาม 












ส่วนที ่3 คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 10 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วย/ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
 
 เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยมีดังนี้ 
 เมื่อรวบรวมและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งระดับการ
รับรู้ ระดับความเท่าเทียมกัน และระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เป็น 3 ระดับ ซึ่งมี
เกณฑ์ในการพิจารณา และสามารถแปลความหมายของคะแนนในแต่ละระดับดังตารางที่ 3-2 ดังนี ้
  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด     =       ( 5 – 1 ) / 3     =  1.33 
   จ านวนระดับชั้น 
 
ตารางที่ 3.2 ค่าเฉลี่ย ระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกัน และระดับแรงจูงใจในการท างาน 
ช่วงคะแนน ระดับ 
1.00 – 2.33 ต่ า 
2.34 – 3.67 ปานกลาง 
3.68 - 5.00 สูง 
 
3.5  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.  ขอหนังสือแนะน าตัวจาก คณะวิศวกรรมโยธา มหาวิทยาลัยเทคโนสุรนารี เพื่อใช้ขอ
อนุญาต 












 3.  ด าเนินการแจกแบบสอบถาม และนัดเวลาในการรวบรวมข้อมูล 
 4.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล แล้วคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามชุดที่มีข้อมูล
ครบถ้วน หากจ านวนแบบสอบถามที่ได้น้อยกว่าขนาดตัวอย่างที่ต้องการ ผู้วิจัยจะท า
การขออนุญาตเพื่อเก็บข้อมูลเพิ่มเติมจนได้ครบตามต้องการ 
 
3.6  กำรประมวลผลข้อมูล 
 ในการประมวลผลข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมมาได้ทุกฉบับ 
 2.  ลงรหัสข้อมูลจากแบบสอบถามทุกข้อ  
 3.  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows 
 
3.7  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 1.  วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ด้วยการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และร้อยละ (Percentage) 
 2.  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ด้วยค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correalation Coefficient) 
 3.  วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ โดยการวิเคราะห์ค่าที (t-test) และอายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อ

















ขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา  ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 30 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวิจัย โดยมีเนื้อหาที่ครอบคลุม เกี่ยวข้องกับงานวิจัย โดยเนื้อหากล่าวถึง
ความเท่าเทียมกันกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ในการวิเคราะห์และแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้เกิดความเข้าใจใน
การแปลผลและความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูลตรงกัน ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์และค าย่อดังนี้ 
N หมายถึง ขนาดตัวอย่าง 
X  หมายถึง ค่าเฉลี่ย 
S.D. หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SS หมายถึง ค่าความแปรผัน 
MS หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าเฉลี่ย 
 T หมายถึง ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจง t (T-test) 
  F หมายถึง ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจง F (ANOVA) 
R หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
P หมายถึง ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
* หมายถึง ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** หมายถึง ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมาย ได้น าเสนอออกเป็น 3 ข้อ ดังนี้ 
4.1 ข้อมูล ปัจจัยส่วนบุคคล 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการรับรู้ความแตกต่างระหว่างบุคคล ความเท่าเทียมกัน
กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
4.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำง 











ตารางที่  4.1  ข้อมูลแสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 










รวม 30 100.00 
อายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี 
25-30 ปี 
31-35 ปี 
























รวม 30 100.00 
อายุงาน 
ต่ ากว่า 1 ปี 
1-2 ปี 
3-5 ปี 











รวม 30 100.00 
รายได้/เดือน 
ต่ ากว่า 10,000 บาท 
10,001 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท 






















ตารางที่  4.1  (ต่อ) 




























รวม 30 100.00 
 
จากตารางที่ 4-1 ข้อมูลแสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามลักษณะส่วน
บุคคลซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
เพศ พบว่า ส่วนใหญ่จะเป็นเพศชาย จ านวน 21 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 70.00 จากจ านวน
ทั้งหมด 30 คน หญิง 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 
อายุ พบว่า ส่วนใหญ่จะมีอายุ 35 ปี ขึ้นไป จ านวน 15 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 50.00 จาก
จ านวนทั้งหมด 30 คน อายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 อายุ 25-30 ปี จ านวน 5 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 และอายุ 31-35 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 
ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่จะมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 8 คน ซึ่งคิดเป็น
ร้อยละ 60.00 จากจ านวนทั้งหมด 30 คน ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.70 และระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.30 
อายุงาน พบว่า ส่วนใหญ่จะมีอายุงาน 5 ปี ขึ้นไป จ านวน 14 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 46.70 
จากจ านวนทั้งหมด 30 คน อายุงานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 5 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 16.70 อายุงาน 1-2 ปี 
จ านวน 2 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 6.70 และอายุงาน 3-5 ปี จ านวน 9 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 30.00 
รายได้ต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่จะมีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท จ านวน 13 คน ซึ่ง
คิดเป็นร้อยละ 43.30 จากจ านวนทั้งหมด 30 คน รายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 4 คน ซึ่ง
คิดเป็นร้อยละ 13.30 รายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท จ านวน 8 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 26.70 และ











ท างานในสถานประกอบการเดียวกัน พบว่า ในสถานประกอบการA B C D และ E มี
คนท างานในแต่ละแห่งๆละ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.30 สถานประกอบการF มีคนท างานจ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 สถานประกอบการG มีคนท างานจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70สถาน
ประกอบการH มีคนท างานจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 
 
4.2  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล ระดับกำรรับรู้ควำมเท่ำเทียมกันและแรงจูงใจในกำรท ำงำนของ
พนักงำน 
 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกันกับแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตารางที่ 4-2 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกันกับแรงจูงใจในการ     
 ท างานของพนักงาน 
ตัวแปร X  S.D. ระดับ 
1.ความเท่าเทียมกัน 
   1.1 ด้านปัจจัยการผลิต  
   1.2 ด้านผลตอบแทน 













โดยรวม 3.76 0.68 สูง 
2.แรงจูงใจในการท างานของพนักงานโดยรวม 3.82 0.71 สูง 
 
 จากตารางที่ 4-2 พบว่าพนักงานมีการรับรู้ความเท่าเทียมกันโดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X
=3.76) พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิตมีความเท่าเทียมกันอยู่ใน
ระดับสูง ( X  = 3.77) ความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทนมีความเท่าเทียมกันอยู่ในระดับปาน
กลาง( X  = 3.53) และความเท่าเทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่จะได้รับมีความเท่าเทียมกันอยู่
ในระดับสูง( X  = 3.97) ส่วนแรงจูงใจในการท างานของพนักงานโดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดับสูง ( X  = 3.82) 
 
4.3 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 












สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน  
ผลการทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจ าแนกตามเพศ ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4-3 
 
ตารางที่  4.3  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจ าแนกตามเพศ 
เพศ n X  S.D. t p 
ชาย 21 3.76 0.71 -0.697 0.492 
หญิง 9 3.96 0.73   
รวม 30     
 
 จากตารางที่ 4-3 ผลการทดสอบพบว่า  
 โดยค่า ค่า p = 0.492 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่า t = -0.697 เมื่อเทียบกับค่า t 0.025,30 
ที่ได้จากตารางจะได้ค่า -2.04 และ 2.04  
ดังนั้น จะเห็นได้ว่า ค่า t = -0.697 อยู่ในช่วง -2.04 ถึง 2.04 
นั่นคือ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่มีเพศต่างกันจะมีแรงจูงใจในการท างานที่ไม่
แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05   




ตารางที่  4.4  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจ าแนกตามอายุ 
อายุ n X  S.D. F p 
ต่ ากว่า 25 ปี 1 4.20 - 1.060 .383 
25-30 ปี 5 3.32 0.69   
31-35 ปี 9 3.95 0.72   
สูงกว่า 35 ปี 15 3.88 0.70   
รวม 30     












 จากตารางที่ 4-4 ผลการทดสอบพบว่า  
 โดยค่า ค่า p = 0.383 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่า F = 1.060 น้อยกว่าค่าสถิติ F 3, 29 
ที่ได้จากตาราง มีค่า F = 2.93 
 นั่นคือ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่มีอายุต่างกันจะมีแรงจูงใจในการท างานที่ไม่
แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน  
 ผลการทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจ าแนกตามระดับ
การศึกษาปรากฏผลดังตารางที่ 4-14 
 
ตารางที่  4.5  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา n X  S.D. F p 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 8 3.68 0.68 1.994 0.156 
ปริญญาตรี 18 3.74 0.73   
ปริญญาตรี และสูงกว่า 4 4.45 0.37   
รวม 30     
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4-5 ผลการทดสอบพบว่า  
โดยค่า ค่า p = 0.156 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่า F = 1.994 น้อยกว่าค่าสถิติ F 2, 29 
ที่ได้จากตาราง มีค่า F = 3.33 
นั่นคือ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะมีแรงจูงใจในการ
ท างานที่ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 















ตารางที่  4.6  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจ าแนกตามอายุงาน 
อายุ n X  S.D. F p 
ต่ ากว่า 1 ปี 5 3.54 0.53 6.332 0.002 
1-2 ปี 2 2.45 0.35   
3-5 ปี 9 3.70 0.69   
5 ปี ขึ้นไป 14 4.19 0.51   
รวม 30     
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4-6 ผลการทดสอบพบว่า  
โดยค่า ค่า p = 0.002 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่า F = 6.332 มากกว่าค่าสถิติ F 3, 29 
ที่ได้จากตาราง มีค่า F =2.93 
นั่นคือ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่มีอายุงานต่างกันจะมีแรงจูงใจในการท างานที่
แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 





ตารางที่  4.7  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
รายได้ต่อเดือน n X  S.D. F p 
ต่ ากว่า 10,000 บาท 4 3.65 0.87 1.342 0.181 
10,001-20,000 บาท 13 3.60 0.64   
20,001-30,000 บาท 8 4.23 0.68   
สูงกว่า 30,000 บาท 5 3.94 0.68   
รวม 30     
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 











โดยค่า ค่า p = 0.181 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่า F = 1.342 น้อยกว่าค่าสถิติ F 3, 29 
ที่ได้จากตาราง มีค่า F =2.93 
นั่นคือ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันจะมีแรงจูงใจในการ
ท างานที่ไม่แตกต่างต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 





ตารางที่  4.8  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจ าแนกตามสถานที่ประกอบการ 
สถานประกอบการ n X  S.D. F p 
A 4 3.25 0.58 1.797 0.139 
B 4 3.98 1.20   
C 4 3.4 0.70   
D 4 4.2 0.50   
E 4 4.03 0.21   
F 3 3.17 0.72   
G 2 4.25 0.35   
H 5 4.22 0.33   
รวม 30     
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4-8 ผลการทดสอบพบว่า  
โดยค่า ค่า p = 0.139 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 และค่า F = 1.797 น้อยกว่าค่าสถิติ F 7, 29 
ที่ได้จากตาราง มีค่า F = 2.35 
นั่นคือ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่ท างานในสถานที่ประกอบการต่างกัน จะมี
แรงจูงใจในการท างานที่ไม่แตกต่างต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
สมมติฐานที่ 2 ความเท่าเทียมกันมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
 ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง ความเท่าเทียมกันมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ











ตารางที่  4.9  ความสัมพันธ์ระหว่างความเท่าเทียมกัน กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ความเท่าเทียมกัน แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
r p 
โดยรวม 0.686** 0.000 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4-9 ผลการทดสอบพบว่า  
โดยค่า r = 0.686** เป็นบวก และค่า p = 0.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามี
ความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ ความเท่าเทียมกันมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจในการท าง านของ
พนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ ความเท่าเทียมกันเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างาน
เพิ่มขึ้นด้วย 
สมมติฐานที่ 2.1 ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงาน 
ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต กับ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานปรากฏผลดังตารางที่ 4-10 
 
ตารางที่  4.10 ความสัมพันธ์ระหว่างความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต กับแรงจูงใจในการ
 ท างานของพนักงาน 
ความเท่าเทียมกัน แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
r p 
ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต 0.651 0.000 
ค าถามข้อที่1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายน่าสนใจ 
เหมือนเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน 
ค าถามข้อที่2 ท่านได้รับอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างาน 
เหมือนเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน 
























ตารางที่  4.10 (ต่อ) 
ความเท่าเทียมกัน แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
r p 
ค าถามข้อที่4 วัสดุ อุปกรณ์ พาหนะ ที่ใช้ในการก่อสร้าง
งานที่ท่านรับผิดชอบ ท่านได้รับเหมือนเพื่อนร่วมงาน
คนอ่ืนๆในระดับเดียวกัน 










มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4-10 ผลการทดสอบพบว่า  
ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิตโดยค่า r = 0.651 เป็นบวก และค่า p = 0.000 น้อย
กว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิตมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการ
ผลิตเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายน่าสนใจ โดยค่า r = 0.393 เป็นบวก และค่า p = 0.032 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายน่าสนใจ มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย
น่าสนใจ เพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างาน โดยค่า r = 0.628 เป็นบวก และค่า p = 0.000 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างาน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างาน เพิ่มขึ้น












การได้รับงบประมาณในส่วนงานที่รับผิดชอบ โดยค่า r = 0.623 เป็นบวก และค่า p = 0.000 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับงบประมาณในส่วนงานที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับงบประมาณในส่วนงานที่
รับผิดชอบ เพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับวัสดุ อุปกรณ์ พาหนะ ที่ใช้ในการก่อสร้างงานที่ท่านรับผิดชอบโดยค่า r = 0.468
เป็นบวก และค่า p = 0.009 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับวัสดุ อุปกรณ์ พาหนะ ที่ใช้ในการก่อสร้างงานที่ท่านรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.01 และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับวัสดุ 
อุปกรณ์ พาหนะ ที่ใช้ในการก่อสร้างงานที่ท่านรับผิดชอบเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างาน
เพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับการจัดสรรลูกน้องในความดูแลโดยค่า r = 0.577 เป็นบวก และค่า p = 0.001 น้อย
กว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับการจัดสรรลูกน้องในความดูแลมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับการจัดสรรลูกน้องในความดูแลเพิ่มขึ้น
จะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
สมมติฐานที่ 2.2 ความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน 
ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทน กับ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานปรากฏผลดังตารางที่ 4-11 
 
ตารางที่  4.11 ความสัมพันธ์ระหว่างความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทน กับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน 
ความเท่าเทียมกัน แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
r p 

















ตารางที่  4.11 (ต่อ) 




























มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4-11 ผลการทดสอบพบว่า  
ความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทนโดยค่า r = 0.651 เป็นบวก และค่า p = 0.000 น้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ ความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ ความเท่าเทียมกันในด้าน
ผลตอบแทนเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมโดยค่า r = 0.541 เป็นบวก และค่า p = 0.002 น้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 และมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจใน
การท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับสัญญาการจ้างงานที่เป็นธรรมโดยค่า r = 0.511 เป็นบวก และค่า p = 0.004 น้อย












การท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับสัญญาการจ้างงานที่เป็น
ธรรมเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับสวัสดิการโดยค่า r = 0.574 เป็นบวก และค่า p = 0.001 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 
แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับสวัสดิการมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับสวัสดิการเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างาน
เพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับค่าล่วงเวลาโดยค่า r = 0.535 เป็นบวก และค่า p = 0.002 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 
แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับค่าล่วงเวลามีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับค่าล่วงเวลาเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับพาหนะส าหรับเดินทางและรับส่งโดยทั่วถึงโดยค่า r = 0.364 เป็นบวก และค่า p = 
0.048 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับพาหนะส าหรับเดินทางและรับส่งโดยทั่วถึงมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับพาหนะส าหรับเดินทาง
และรับส่งท่านทั่วถึงเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
สมมติฐานที่ 2.3 ความเท่าเทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่จะได้รับ มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความเท่าเทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่












ตารางที่  4.12  ความสัมพันธ์ระหว่างความเท่าเทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่จะได้รับ กับ
 แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ความเท่าเทียมกัน แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
r p 
ความเท่าเทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่จะได้รับ 0.561 0.001 
ค าถามข้อที่11 แม้ว่าพื้นเพเดิมทางสังคมที่ต่างจากคนอ่ืน 
แต่ท่านได้รับการปฏิบัติที่เหมือนเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 
ในระดับเดียวกัน 







ค าถามข้อที่14 การส าเร็จการศึกษาจากสถาบันต่างกัน 
ท าให้ท่านได้การปฏิบัติต่างจากเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ
ในระดับเดียวกัน 






























มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4-12 ผลการทดสอบพบว่า  
ความเท่าเทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่จะได้รับโดยค่า r = 0.651 เป็นบวก และค่า    
p = 0.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ ความเท่าเทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่จะได้รับมีความสัมพันธ์ในระดับสูง
กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ ความเท่าเทียมกันในด้านการ












พื้นเพเดิมทางสังคมที่ต่างจากคนอ่ืน โดยค่า r = 0.552 เป็นบวก และค่า p = 0.002 น้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ พื้นเพเดิมทางสังคมที่ต่างจากคนอ่ืน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ พื้นเพเดิมทางสังคมที่ต่างจากคนอ่ืน เพิ่มขึ้นจะท า
ให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับการปฏิบัติที่ เป็นธรรม แม้จะมีความแตกต่างด้านเพศ เมื่อเทียบกับง านที่ท า
ประเภทเดียวกันโดยค่า r = 0.357 เป็นบวก และค่า p = 0.052 มากว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่าไม่มี
ความสัมพันธ์กัน 
นั่นคือ การได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรม แม้จะมีความแตกต่างด้านเพศ เมื่อเทียบกับงานที่ท าประเภท
เดียวกันไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
การได้รับการปฏิบัติจากเจ้าของกิจการหรือผู้บริหารโดยค่า r = 0.499** เป็นบวก และค่า    
p = 0.005 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับการปฏิบัติจากเจ้าของกิจการหรือผู้บริหารมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับการปฏิบัติจากเจ้าของ
กิจการหรือผู้บริหารเพิ่มขึ้นจะท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การส าเร็จการศึกษาจากสถาบันต่างกัน โดยค่า r = 0.456 เป็นบวก และค่า p = 0.011 น้อย
กว่าระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การส าเร็จการศึกษาจากสถาบันต่างกันมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การส าเร็จการศึกษาจากสถาบันต่างกันเพิ่มขึ้นจะ
ท าให้แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
การได้รับการปฏิบัติจากองค์การ  โดยค่า r = 0.456 เป็นบวก และค่า p = 0.011 น้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ การได้รับการปฏิบัติจากองค์การ  มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานมีความสัมพันธ์ในรูปแบบเชิงเส้น ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก ค่า r มีค่าบวก นั่นคือ การได้รับการปฏิบัติจากองค์การเพิ่มขึ้นจะท าให้
แรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 











ตารางที่  4.13  ผลทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน ระดับนัยส าคัญ 


















































































ตารางที่  4.13  (ต่อ) 








รับผิ ดชอบ  ท่ านได้ รับ เหมื อน เพื่ อน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน 







































ตารางที่  4.13  (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน ระดับนัยส าคัญ 
ค าถามข้อที่9 ท่านได้รับค่าล่วงเวลาเหมือน
เพือ่นร่วมงานคนอ่ืนๆในระดับเดียวกัน 














































 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ความเท่าเทียมกันกับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา โดยการวิจัยเป็นการวิจัย
เชิงส ารวจ งานวิจัยนี้มีประเด็นส าคัญดังนี้ 
  
5.1  สรุปผลกำรวิจัย 
 1.  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 พนักงานส่วนใหญ่จะเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีกลุ่มอายุ 35 ปีขึ้นไป มีระดับ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี มีอายุงาน 5 ปีขึ้นไป และมีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 
 2.  ระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกัน และแรงจูงใจในการท างาน 
 พนักงานมีระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกัน โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาออกเป็น
รายด้านพบว่า ความเท่าเทียมด้านผลตอบแทนมีระดับความเท่าเทียมกันอยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต และความเท่าเทียมกันในด้านการไม่เลือกปฏิบัติที่ได้รับมี
ระดับความเท่าเทียมกันอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับแนวคิดของ Adams ที่กล่าวว่าบุคคลจะ
พิจารณาความเท่าเทียมกันจากปัจจัยที่ได้รับ (Output) กับตัวป้อน (Input) คือพฤติกรรมและ
คุณสมบัติในตัวที่เขาใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้
ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เมื่อเราทราบระดับ
การรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของเขาได้  
 พนักงานมีระดับแรงจูงใจในท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมี
แรงจูงใจเป็นอย่างมาก หากองค์การมีบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง จะมีผลบวกต่อการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นผลวิจัยพบว่า อาจเป็นเพราะบริษัทมีขนาดเล็ก ท าให้พนักงานรู้สึกสบายใจกับงาน 
ตลอดจนพนักงานโดยมากชื่นชอบลักษณะงานที่ท าเนื่องจาก พนักงานมีพื้นฐานความรู้ด้านช่าง
โดยเฉพาะ ตลอดจนมีกิจกรรมภายใน เป็นต้น 
3.  การทดสอบสมมติฐาน 
3.1  สมมติฐานที่1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน สามารถแยกเป็นสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 











 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่าง
กัน อาจเป็นเพราะต าแหน่งวิศวกรและโฟร์แมน เป็นอาชีพที่ต้องท างานหนักและเผชิญกับ
สภาพแวดล้อมภายนอก ดังนั้นพนักงานส่วนใหญ่จึงเป็นเพศชาย ถ้าหากเพศหญิงที่จะต้องการ
ท างานในต าแหน่งนี้ ส่วนมากมักจะมีความชื่นชอบเป็นการส่วนตัว ดังนั้นเพศจึงไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่าง
กัน อาจเป็นเพราะธุรกิจก่อสร้างมีเทคนิคการด าเนินการที่ทันสมัยและจับต้องได้แบบใกล้ชิด ดังนั้น
สิ่งใหม่ๆจึงสร้างแรงกระตุ้นให้กับคนอายุน้อยหรือมากได้เป็นอย่างดี อายุจึงอาจจะไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ไม่แตกต่างกัน  
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ไม่แตกต่างกัน อาจเป็นลักษณะการท างานของพนักงานธุรกิจก่อสร้าง มีการท างานที่ใช้
ประสบการณ์จากการเรียนรู้หน้างานจากการปฏิบัติจริง ความรู้จากภาคทฤษฏีที่ได้จากศึกษาอาจจะ
ไม่ค่อยได้น ามาใช้เท่าที่ควรส าหรับหน้างาน ดังนั้นผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่าอาจจะประสบ
ความส าเร็จมากกว่าผู้ที่มีความรู้ทางทฤษฏีมากกว่าก็เป็นได้ ระดับการศึกษาจึงอาจจะไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่าง
กัน  
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน เพราะว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่าจะรู้สึกว่าพนักงานที่มีอายุงานมากกว่าได้เปรียบ
ในเร่ืองการท างาน ทั้งที่ตนเองก็มีความสามารถไม่ได้แตกต่างจากพนักงานที่มีอายุงานมากกว่าตน 
ส่วนพนักงานที่มีอายุงานมากกว่าก็มีความรู้สึกว่าตนเองมีอายุงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานต่ า
กว่าตน ซึ่งจากจ านวนพนักงานที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างพบว่า พนักงานที่มีอายุงานต่ ามีแรงจูงใจในการ
ท างานต่ ากว่าพนักงานที่มีอายุงานสูงกว่า พนักงานมีความรู้สึกที่แตกต่างกัน ซึ่งพนักงานเหล่านี้ต้อง
ปฏิบัติงานร่วมกัน หากมีความรู้สึกที่ไม่ดีต่อกันแล้ว ก็ยากที่จะเกิดแรงจูงใจในการท างานเกิดขึ้น 
ผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการควรพิจารณาในเร่ืองดังกล่าว เช่น ควรมีการท ากิจกรรมร่วมกันมากขึ้น 











 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน  
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ไม่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะความต้องการด้านอ่ืนที่มีมากกว่าความต้องการทางด้านรายได้ เช่น 
การได้อยู่กับครอบครัว การได้อยู่กับสถานที่ที่ผูกผัน แม้จะมีรายได้ที่ต่ ากว่าก็เต็มใจและยินดีที่จะท า 
ดังนั้นผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่าอาจจะไม่มีความสุขทางใจมากกว่าผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าก็
เป็นได้ รายได้ต่อเดือนจึงอาจจะไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่ท างานในสถานประกอบการต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานแตกต่างกัน  
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่ท างานในสถานประกอบการต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานไม่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะพนักงานได้รับการปฏิบัติจากองค์กรอย่างเท่าเทียมกัน 
เช่น การได้รับผลตอบแทนขึ้นอยู่กับผลงานที่ท าได้ การได้รับการชมเชยจากผลงานที่ท า แม้จะไม่มี
ความสัมพันธ์พิเศษกับเจ้าของกิจการ การไม่ถูกเบี่ยงเบนหรือแอบอ้างผลงานที่ตนท างาน ดังนั้นผู้ที่
ท างานในสถานประกอบการต่างกัน ถ้าได้รับการปฏิบัติจากองค์กรอย่างเท่าเทียมกันอาจจะไม่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
3.2  สมมติฐานที่2 ความเท่าเทียมกันมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน 
 ผลการวิจัยพบว่า  ความเท่าเทียมกันและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  มี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงในรูปแบบเชิงเส้นและทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.01  
 สมมติฐานที่ 2.1 ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงาน 
 ผลการวิจัยพบว่า ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต และแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงในรูปแบบเชิงเส้นและทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 
 แยกตำมค ำถำมย่อย 
 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายน่าสนใจความสัมพันธ์อยู่ในระดับปาน
กลาง เพราะพนักงานบางคนอาจจะไม่ต้องการรับผิดชอบกับงานใหม่ๆที่ตนเองไม่เคยท ามาก่อน
 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างาน  มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง












 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับงบประมาณในส่วนงานที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูงเพราะ การที่ได้รับงบประมาณ หมายถึงพนักงานนั้นมีความได้รับความเชื่อใจในการ
บริหารเงิน 
 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับวัสดุ อุปกรณ์ พาหนะ ที่ใช้ในการก่อสร้างงานที่รับผิดชอบมี





 สมมติฐานที่ 2.2 ความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน 
 ผลการวิจัยพบว่า ความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทนและแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงในรูปแบบเชิงเส้นและทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 
 แยกตำมค ำถำมย่อย 
 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมและแรงจูงใจมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูงเพราะ การได้รับเงินเดือนที่ไม่น้อยและมากจนเกินไป เป็นตัวบ่งบอกถึงความจ าเป็นในงาน 
 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับสัญญาการจ้างงานที่เป็นธรรมและแรงจูงใจมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับสูง เพราะการได้รับสัญญาที่เป็นธรรม จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจเพิ่มขึ้นจากสัญญาที่
พอใจ ผลการวิจัยพบว่า การได้รับสวัสดิการและแรงจูงใจมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงเพราะ 
รายได้ที่ได้จากการท างานจะไม่น้อยลง เพราะมีสวัสดิการที่รองรับ เช่น การหยุดพักผ่อน การได้รับ
การพยาบาลโดยไม่มีค่าใช้จ่าย เป็นต้น 
 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับค่าล่วงเวลาและแรงจูงใจมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง เพราะ 
เมื่อท างานมากขึ้นจะได้รายรับมากขึ้น 
 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับพาหนะส าหรับเดินทางและรับส่งท่านทั่วถึงและแรงจูงใจมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เพราะพนักงานรู้สึกว่าได้รับเหมือนกันทุกคน 














ระดับนัยส าคัญ 0.05 
แยกตำมค ำถำมย่อย 
 ผลการวิจัยพบว่า พื้นเพเดิมทางสังคมที่ต่างจากคนอ่ืน และแรงจูงใจมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูงเพราะ การที่ไม่มีความรู้สึกว่าถูกแบ่งแยกจะท าให้มีความสุขในการท างาน 





ท างานของพนักงาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เพราะพนักงานบางคนต้องการความเป็น
ส่วนตัว และคุ้นเคยกับบุคคลระดับเดียวกันมากกว่า 
 ผลการวิจัยพบว่า การส าเร็จการศึกษาจากสถาบันต่างกันและแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน  มีความสัมพันธ์อยู่ ในระดับปานกลาง เพราะพนักงานส่วนมากไม่ยึดติดกับ
สถาบันการศึกษาเท่าที่ควร แต่จะยึดกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากกว่า  
 ผลการวิจัยพบว่า การได้รับการปฏิบัติจากองค์การและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เพราะส่วนใหญ่การได้รับการปฏิบัติจากองค์การมักจะ
เหมือนกัน เว้นแต่คนละต าแหน่งที่สูงกว่ากันก็เป็นที่ยอมรับได้อยู่แล้ว 
 
5.2  ข้อเสนอแนะจำกผลงำนวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัย เร่ืองปัจจัยต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายช่างของบริษัท
ก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา ทางผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการสามารถที่จะน า
ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยในคร้ังนี้เพื่อพัฒนา ปรับปรุงแก้ไข แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน โดย
ที่ปัจจัยส่วนบุคคลและการรับรู้ความเท่าเทียมกันที่สัมพันธ์กับการท างานของพนักงาน เป็นตัวแปร
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 1. ระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกัน กับแรงจูงใจในการท างาน พบว่าพนักงานมีมีระดับ
การรับรู้ความเท่าเทียมกันในระดับสูง และมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูงด้วย























ตนเองมีอายุงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานต่ ากว่าตน ซึ่งจากจ านวนพนักงานที่ได้
จากกลุ่มตัวอย่างพบว่า พนักงานที่มีอายุงานต่ ามีแรงจูงใจในการท างานต่ ากว่าพนักงาน
ที่มีอายุงานสูงกว่า พนักงานมีความรู้สึกที่แตกต่างกัน  ซึ่งพนักงานเหล่านี้ต้อง
ปฏิบัติงานร่วมกัน หากมีความรู้สึกที่ไม่ดีต่อกันแล้ว ก็ยากที่จะเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานเกิดขึ้น ผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการควรพิจารณาในเร่ืองดังกล่าว เช่น ควรมีการ
ท ากิจกรรมร่วมกันมากขึ้น มีการสัมมนาต่างจังหวัด หรือจัดสรรงานให้เหมาะสมแก่
ความรู้ และความสามารถ 
 
5.3  ข้อเสนอในกำรวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การวิจัยในคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจากแบบสอบถาม ผู้ที่
สนใจศึกษาเพิ่มเติมควรใช้การวิจัยเชิงทดลอง เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
การวิจัยเชิงทดลองกับการวิจัยเชิงส ารวจ 
 2.  ในการศึกษาความเท่าเทียมกัน ผู้ที่สนใจศึกษาควรศึกษาเพิ่มเติมในด้านปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการด าเนินชีวิต เช่น ความคาดหวัง ความพร้อม ความใกล้ชิด เพื่อยืนยันทฤษฏีความ
เท่าเทียมกัน 
 3.  ควรศึกษาตัวแปรตามด้านอ่ืน เช่น ความผูกพันต่อองค์การ ความพอเพียง และตัวแปรที่
มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต เป็นต้น 
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 ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
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เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน สำยช่ำง 
ในอ ำเภอเมือง นครรำชสีมำ 
 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
   แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานส านักงานสายช่าง ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการท า
โครง งาน หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต การบริหารงานก่อสร้างและระบบสาธารณูปโภค 
สาขาวิศวกรรมโยธา ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนสุรนารี 
แบบสอบถามนี้ แบ่งแบบสอบถามที่ให้พนักงานประเมินตนเอง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความเท่าเทียมกัน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน 
ข้อมูลที่ได้จากการส ารวจในคร้ังนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อองค์การ ในการจัดการ




ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 
 
จิรสิทธิ์  เลียวเสถียรวงค์ 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรวิศวกรรมมหาบัณฑิตบริหารก่อสร้างและระบบสาธารณูปโภค 
สาขาวิศวกรรมโยธา คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ต าแหน่งงานวิศวกรหรือโฟร์แมน ที่ท่านท าในสถานประกอบการเดียวกัน 
 1. มีเพียงต าแหน่งเดียวเท่านั้น  
  (ไม่ต้องกรอกแบบสอบถาม ในส่วนต่อไป) 
 มีมากกว่า 1 ต าแหน่งขึ้นไป 











ส่วนที่ 1 ลักษณะท่ัวไปเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน _ ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด 
เพศ  
 1. ชาย  
 หญิง  
อายุ  
 ต่ ากว่า 25 ปี  
 - 30 ปี  
 - 35 ปี  
 ปี ขึ้นไป  
ระดับการศึกษา  
 ต่ ากว่าปริญญาตรี  
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโทขึ้นไป  
 อายุงาน 
 ต่ ากว่า 1 ปี  
 - 2 ปี  
 - 5 ปี  
 ปี ขึ้นไป 
รายได้/เดือน 
 ต่ ากว่า 10,000 บาท 
 - 20,000 บาท 
 - 30,000 บาท 












ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมควำมเท่ำเทียม 




























 ความเท่าเทียมกันในด้านปัจจัยการผลิต      
1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายน่าสนใจ เหมือนเพื่อน      
 ร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน      
2 ท่านได้รับอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างาน เหมือน      
 เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน      
3 งบประมาณในส่วนงานที่รับผิดชอบ ท่านได้รับเหมือน      
 เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน      
4 วัสดุ อุปกรณ์ พาหนะ ที่ใช้ในการก่อสร้างงานที่ท่าน      
 รับผิดชอบ ท่านได้รับเหมือนเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ใน      
5 ท่านได้รับการจัดสรรลูกน้องในความดูแล เหมือนกับ      
 เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน      
 ควำมเท่ำเทียมกันในด้ำนผลตอบแทน      
6 ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม เหมือนกับเพื่อนร่วม      
 งานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน      
7 ท่านได้รับสัญญาการจ้างงานที่เป็นธรรม เหมือนกับ      












ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมควำมเท่ำเทียม (ต่อ) 




























8 ท่านได้รับสวัสดิการ เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ      
 ในระดับเดียวกัน      
9 ท่านได้รับคา่ล่วงเวลา เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ      
 ในระดับเดียวกัน      
10 พาหนะส าหรับเดินทางและรับส่งท่านทั่วถึง เหมือน      
 กับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน      
 ควำมเท่ำเทียมกันในด้ำนกำรไม่เลือกปฏิบัติท่ีได้รับ      
11 แม้ว่าพื้นเพเดิมทางสังคมที่ต่างจากคนอ่ืน แต่ท่านได้รับ      
 การปฏิบัติที่เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ใน      
 ระดับเดียวกัน      
12 ท่านได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรม แม้จะมีความแตกต่าง      
 ด้านเพศ เมื่อเทียบกับงานที่ท าประเภทเดียวกันกับ      
 เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน      
13 ท่านได้รับการปฏิบัติจากเจ้าของกิจการ หรือผู้บริหาร      
 เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆในระดับเดียวกัน      
14 การส าเร็จการศึกษาจากสถาบันต่างกัน ท าให้ท่านได้รับ      
 การปฏิบัติต่างจากเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆในระดับเดียวกัน      
15 ท่านได้รับการปฏิบัติจากองค์การ เหมือนเพื่อนร่วมงาน      













ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมแรงจูงใจในกำรท ำงำน 




























 แรงจูงใจในกำรท ำงำน      
1 ท่านอยากท างานล่วงเวลาด้วยความเต็มใจ เมื่องานยัง      
 ไม่เสร็จเรียบร้อย      
2 ท่านรู้สึกมีความสุข เมื่องานที่ออกมาเรียบร้อยเสร็จ
สมบูรณ ์
     
3 ท่านมีความผูกผันต่อองค์การของท่าน      
4 ท่านมีความภาคภูมิใจ ที่มีส่วนท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า      
5 ท่านพร้อมจะเสียสละเวลาให้กับองค์การ ทุกคร้ังที่ท่าน      
 มีโอกาส      
6 ท่านพร้อมที่จะเพิ่มศักยภาพของท่านเพื่อองค์การ      
7 ท่านตั้งใจที่จะเพิ่มผลผลิตในงานก่อสร้าง โดยไม่เพิ่มงบ      
 ประมาณให้กับองค์การ      
8 ท่านตั้งใจที่จะเพิ่มสมรรถภาพในการท างานของท่าน      
 ให้กับองค์การ      
9 ท่านต้องการเพิ่มขีดความสามารถให้กับองค์การ      
10 ท่านต้องการใช้วัตถุดิบที่มีต้นทุนต่ าลงในการท างาน      
















นาย จิรสิทธิ์ เลียวเสถียรวงค์ เกิดเมื่อวันที่ 10 กุมภาพันธ์ 2524 ส าเร็จการศึ กษาระดับ
ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา เมื่อปีพุทธศักราช 2547 จาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร ในปัจจุบันข้าพเจ้าท างานอยู่ที่  มหาวิทยาลัยสุรนารี อ าเภอเมือง 
จังหวัดนครราชสีมา ต าแหน่งวิศวกรงานซ่อมบ ารุง ฝ่ายอาคารและสถานที่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
